
 

 

저 시-비 리- 경 지 2.0 한민  

는 아래  조건  르는 경 에 한하여 게 

l  저 물  복제, 포, 전송, 전시, 공연  송할 수 습니다.  

다 과 같  조건  라야 합니다: 

l 하는,  저 물  나 포  경 ,  저 물에 적 된 허락조건
 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저 터  허가를 면 러한 조건들  적 되지 않습니다.  

저 에 른  리는  내 에 하여 향  지 않습니다. 

것  허락규약(Legal Code)  해하  쉽게 약한 것 니다.  

Disclaimer  

  

  

저 시. 하는 원저 를 시하여야 합니다. 

비 리. 하는  저 물  리 목적  할 수 없습니다. 

경 지. 하는  저 물  개 , 형 또는 가공할 수 없습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/


정책학 석사 학위논문

업무유연성이 기술진보에 따른 

업무변화 인식에 미치는 영향

2023 년 2 월

서울대학교 대학원

행정학과 (정책학 전공)

김 태 우



- ii -

업무유연성이 기술진보에 따른 

업무변화 인식에 미치는 영향

지도교수  권  일  웅

이 논문을 정책학 석사 학위논문으로 제출함

2023 년  2 월

서울대학교 대학원

행정학과 (정책학 전공)

김  태  우

김태우의 석사 학위논문을 인준함

2023 년  2 월

위 원 장 김 동 욱 (인)

부위원장 박 상 인 (인)

위 원 권 일 웅 (인)



- i -

초록

정보통신 기술의 비약적인 발전에 힘입어, 오늘날 기술은 인간이

통제하고 조작하던 기계에서 나아가 인간의 의사결정에 필요한 분석

능력을 뒷받침하는 기능을 탑재한 정보통신 기술로 진화하고 있다.

이른바 4차 산업혁명으로 일컬어지는 기술 환경의 변화는 미래 일

자리 및 고용보호에 관한 여러 정책 문제를 예고하고 있으며, 산업

구조 재편 및 근로자성 재검토 등 일부 영역에서는 정부가 이미 정

책 의제화에 나서고 있다. 이처럼 기술진보가 일하는 방식에 미치는

영향이 가시화되는 가운데, 본 연구에서는 인적자원을 관리하는 방

식으로써 업무유연성 활용이 기술진보에 대한 임금근로자의 인식을

어떻게 변화시키는지 살펴보고자 한다. 구체적으로는 업무유연성의

서로 다른 차원(시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성)이 기술진

보에 따른 업무변화 인식을 어떤 방향으로 변화시킬지, 직무만족(흥

미, 역량), 업무권한(발언권), 근로조건(소득, 근로시간)의 측면에서

살펴보았다. 통계분석 방법으로는 우리나라의 임금근로자를 모집단

으로 다중회귀분석을 실시하였으며, 분석 결과 시간적 유연성은 기

술진보로 인해 긍정적인 업무변화가 나타날 것이라는 기대와 정의

상관관계를 나타냈고, 공간적 유연성은 부의 상관관계를 보이는 일

반적 경향이 확인되었다. 나아가 시공간적 업무유연성의 상호작용을

검토한 바, 종속변수와 유의미한 상관관계를 보이지 않았다. 이러한

연구 결과를 통해 향후 기술 환경 변화에 효과적으로 대응할 수 있

는 인적자원 관리방안에 관하여 정책적 함의를 도출하고자 한다.

주요어 : 기술진보와 업무변화, 시간적 업무유연성, 공간적 업무유연성, 인

적자원관리

학 번 : 2021-22456
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제 1 장 서 론

제 1 절 연구목적과 필요성

1960년대부터 지속된 통신기술의 발달은 우리가 일하는 방식을 변화시키

고 있다. 초창기 정보통신 기술은 계산과 반복 작업을 필요로 하는 업무

영역에 주로 활용되었으나, 근래에는 기계학습에 기반한 분석 및 예측 업

무로까지 활용도가 한층 높아지면서 사람에 의해 수행되고 있는 업무의

상당수가 향후 신기술 도입으로 대체될 수 있다는 우려 섞인 전망이 제기

되고 있다. 예컨대 드론을 활용해 택배 배송 서비스를 제공하겠다고 발표

한 아마존의 사례나 자동차 자율주행기술에서 성과를 거두고 있는 구글의

사례, 조직에 적합한 인재를 선발하는 데 인공지능 면접을 폭넓게 활용하

는 국내외 기업들의 사례는 기존에 기술을 적용하기 어렵다고 여겨져 왔

던 업무 영역에 신기술의 활용가능성이 점차 높아지고 있음을 보여준다.

이처럼 오늘날 기술은 인간이 단순히 제어하고 통제하는 도구에서 한 걸

음 더 나아가, 의사결정과정에서 발생하는 시간과 비용을 절감하고 의사결

정의 질을 향상시키는 수준으로까지 발달하고 있으며 앞으로도 더 높은

수준의 기술진보가 예상된다. (백승우, 2016)

정보통신 기술의 활용범위가 비약적으로 확대됨에 따라, 향후 신기술로

인해 새로운 직업 기회가 발생할 것이라는 낙관적 전망과 함께, 사양 직종

을 예견하는 비관적 전망이 병존한다. 예컨대 육체적 숙련을 크게 요구하

고 일상적·반복적으로 이루어지는 업무에 대해서는 기술이 대체 효과를 보

이지만, 인지적 숙련을 크게 요구하고 비일상적으로 이루어지는 업무에 대

해서는 기술이 보완적 효과를 나타낼 것이라는 전망이 제시됐다. (Autor,

2015) 다른 한편으로는 2000년대 후반 이래로 모바일 기기 사용이 보편화

되면서 공유경제와 플랫폼 경제라는 새로운 경제활동 양식이 확산되었고,
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이는 전통적 고용관념과 직업관에 커다란 질문을 제기하였다. 특정한 사업

체에 전속성을 띠지 않고 경제활동에 참여하는 ‘독립 계약자(Independent

contractor)’ 인구가 증가하였고, 업무 속성 면에서는 짧은 시간 단위로

수행되는 마이크로 업무가 확산되었는데, 이들 모두 기존의 사회보장제도

가 포괄하기 힘든 고용형태를 띤다는 점이 특징이다.

이처럼 고용양식과 업무 속성의 획기적 변화는 근로자에게 새로운 일자

리와 산업이 창출된다는 것을 가리키기도 하지만, 동시에 기존 제도 안에

서 사회적으로 보호받기 어려운 취약 직종이 발생할 가능성을 의미하기도

한다. 2019년 국제노동기구(ILO)에서 종사상 지위 분류 개정안을 결의한

것은 이러한 노동시장의 변화에 대한 문제의식을 반영하고 있다. 이 결의

안에서는 임금근로자와 비임금근로자로 구분되던 기존의 종사상 지위를

지휘 권한 유형(독립취업자·의존취업자)과 경제적 위험 유형(이윤목적 취업

자·임금목적 취업자)에 따라 세분화하는 것을 골자로 하고 있다. 우리 정

부에서도 기술진보와 맞물려 노동 환경이 변화함에 따라 국제적인 기준에

부합하는 고용정책을 수립하고자 노력을 기울이고 있다. 국제노동기구가

개정안을 발표한 같은 해인 2019년 정부에서는 노사정 협의체를 통하여

특수형태근로종사자에 대한 보호방안과 근로자성 판단에 대한 새로운 법

적 기준 마련에 나섰다.

다만 변화하는 정책 환경에 발맞추어 사회 문제를 해결하기 위하여 사후

적인 현상 분석과 법적 제도 정비도 중요하지만, 달라지는 기술 여건 속에

서 어떠한 인적자원 활용방식이 효과적이고 능률적인 것인가에 대한 사전

적 고찰 또한 필요하다. 하지만 기술진보가 작업 현장에 미치는 영향에 관

한 기존의 선행연구들은 대개 경제학적 관점에서 기술에 의해 대체되기

쉬운 직업 또는 숙련성에 초점을 맞추거나, 기존의 법과 제도 안에서 논의

되기 어려운 고용상 문제를 사회학적 관점에서 분석하는 연구들이 주를

이룬 것이 사실이다. 이와 같은 문제의식에서 본 연구에서는 업무유연성이

기술진보에 따른 업무변화 인식에 미치는 영향을 살펴봄으로써 어떠한 인

적자원관리 방식이 기술진보와 상호작용하는지 분석하고자 한다.
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인적자본의 관리방식에 쓰이는 여러 개념 가운데 업무유연성에 초점을

맞추는 까닭은, 1980년대 이래로 업무유연화가 인적자본 관리에서 핵심적

인 의제로 다뤄져 왔음에도 기술진보라는 거시적 환경 변화와의 관계에서

그 효과성에 대한 논의가 미미하기 때문이다. 민간부문과 공공부문을 막론

하고 업무유연성을 제고하려는 움직임은, 포드-테일러주의의 업무방식로부

터 후기 산업사회로 이행하는 과정에서 나타난 패러다임적 현상이다. 유럽

과 미국에서는 70년대부터 여성의 경제 활동이 증가하고 실업문제가 만성

화됨에 따라, 일-가정 양립을 도모하고 유능한 인재를 유치하기 위한 조

직운영 방식의 일환으로써 민간 기업을 중심으로 유연근무제도가 도입되

기 시작했다. 우리나라에서는 1997년 근로기준법에 유연근무제도 도입의

근거가 마련되었고, 2010년에는 공공기관을 대상으로 유연근무제 확대방

안이 확정되었다. 그럼에도 업무유연화와 기술진보라는 두 사회 현상간의

상관관계에 천착한 선행연구는 많지 않다. 선행연구에서는 업무유연성과

기술진보를 각각 별개의 연구주제로 두는 경우가 대부분이다.

따라서 본 연구는 업무유연성이 기술진보에 관한 업무인식에 영향을 줄

것인가에 관한 질문을 출발점으로 삼는다. 즉, 근로자 개인이 누리는 업무

유연성 수준에 따라 기술진보가 자신의 업무에 주는 영향이 긍정적일 것

인지 부정적일 것인지 개인의 인식 방향에 영향을 줄 것으로 본다. 여기서

종속변수는 기술진보 자체가 아닌 ‘기술진보에 대한 인식’으로 크게 업무

몰입, 역량, 권한, 소득, 근로시간의 다섯 측면에서 살펴보고자 한다. 기술

이 미래 일자리에 미치는 영향에 관하여 다기망양한 예측이 제기되는 가

운데, 본 연구에서는 업무유연성이 근로자의 업무인식에 어떤 영향을 주는

지 관찰함으로써 인적자원의 관리 측면에서 정책적 함의를 도출하는 것을

목적으로 한다. 나아가 업무유연성을 시간적 유연성과 공간적 유연성으로

분리하고 상호작용 효과를 측정하여 어떤 조합을 통해 기술이 진보하는

환경 속에서 효과적으로 인적자본을 운영할 수 있을 것인가에 대한 답변

을 모색하고자 한다.
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제 2 절 연구의 대상과 구성

본 연구는 15세 이상 취업자 가운데 임금근로자 개인을 연구대상으로

한다. 『근로기준법』 제2조는 근로자를 ‘직업의 종류와 관계없이 임금을 목

적으로 사업이나 사업장에 근로를 제공하는 사람’으로 정의하고 있다. 통

계청과 고용노동부의 구분에 따르면 근로자는 다시 임금근로자와 비임금

근로자로 나뉘며, 비임금근로자는 고용원이 있는 자영업자, 고용원이 없는

자영업자 및 무급가족종사자의 하위범주로 구성된다.

먼저 임금근로자는 개인, 가구, 사업체와 고용계약을 체결하여 일하고

그 대가로 급여, 봉급, 일당, 현물 등을 받는 근로자를 말한다. 임금근로자

는 고용계약기간에 따라 1년 이상은 상용근로자, 1개월 이상 1년 미만은

임시근로자, 1개월 미만 또는 일일 단위는 일용근로자로 구분되며, 이때

고용계약이라 함은 명시적·암묵적 계약을 모두 포함한다.

다음으로 비임금근로자는 법인화되지 않은 개인사업체를 소유하며 자기

의 책임 아래 사업을 직접 경영하는 자 및 무급가족종사자를 가리킨다. 비

임금근로자의 하위범주로 고용원이 있는 자영업자는 사업규모와 상관없이

한 사람 이상의 유급 고용원을 두고 자기 책임 아래 독립적인 형태로 전

문적인 일을 수행하거나 사업체를 운영하는 사람을 말한다. 반면 고용원이

없는 자영업자는 자기 혼자 또는 1인 이상의 파트너와 함께 사업체를 운

영하는 경우를 말한다. 끝으로 무급가족종사자는 자영업자의 가족이나 친

인척으로서 임금을 받지 않고 해당 사업체 정규 근로시간의 3분의 1 이상

종사하는 사람을 뜻한다.

2021년 기준 통계청 자료에 따르면 우리나라의 취업자 가운데 비임금

근로자가 차지하는 비중은 23.9%으로, 임금근로자와 비임금근로자간 비중

의 격차가 좁혀졌다고는 하나 미국(6.1%)이나 일본(10.0%)과 비교할 때

아직까지 높은 수치를 보이고 있다. 다만 최근 플랫폼 경제에 기반한 독립

계약자가 증가하면서 비임금근로자의 고용형태가 다양해지고 있고, 정부가

추진하는 고용정책 또는 인적자원 관리 방안의 직접적 대상이 대기업·중견
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기업·중소기업 등 기업체에 맞춰져 있다는 점을 감안할 때, 본 연구에서는

연구대상을 임금근로자에 한정하기로 하였다.

한편 노동 환경이 변화함에 따라 2019년 국제노동기구(ILO)는 국제 종

사상 지위 분류 개정 결의안을 채택하였다. 결의안은 다양한 고용 형태를

포괄할 수 있는 통계지표를 고안하도록 가입국에 권고하고 있다. 따라서

2021년 경제사회노동위원회에서는 임금근로자 중심의 종사상 분류 체계의

한계를 극복하고 다양한 고용 형태를 제도적으로 보호하기 위한 노사정

협의에 착수하였다. 그리고 2022년 1월부터 개정된 종사상 분류 체계1)가

실시되고 있다. 이러한 정책 변화에 발맞추어 향후 연구에서는 보다 다양

한 고용 형태를 연구대상으로 삼는 연구 보완이 요구된다.

본 연구에서는 이상에서 서술한 임금근로자를 대상으로 근로환경조사의

설문항목 중 근무시간의 유연성과 근무장소의 선택 가능성 항목을 활용하

여 독립변수로써 각각 시간적 유연성과 공간적 유연성을 구성하였다. 또한

종속변수로는 기술진보가 향후 업무에 미치는 영향에 대한 걱정 정도 항

목을 활용하였다.

연구의 구성은 다음과 같다. 제1장의 서론에서는 연구목적과 필요성,

연구대상에 대해 논의한다. 제2장의 이론적 논의에서는 기술진보에 대한

사회과학 제 분야의 이론적 논의를 개괄적으로 살펴본 뒤, 업무유연성과

기술진보의 업무효과성에 관한 선행연구를 살펴본다. 제3장에서는 제2장

에서 검토한 이론과 선행연구를 바탕으로 연구가설을 구체화하고 연구모

형을 수립한다. 제4장은 연구의 결과로써 각 변수의 기술통계와 다중회귀

분석 시행결과를 분석함으로써 가설을 검정한다. 끝으로 제5장에서는 본

연구의 정책적 함의를 이끌어내고, 한계점을 살펴봄으로써 향후 연구과제

를 제시한다.

1) 개정된 종사상 지위분류는 지휘 권한 유형에 따라서 독립취업자와 의존취업자

로, 경제적 위험 유형에 따라서 이윤목적 취업자와 임금목적 취업자로 구분된다.
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제 2 장 이론적 논의 및 선행연구 검토

제 1 절 기술진보에 관한 이론적 논의

1. 개관

오늘날 정부 주도로 4차 산업혁명에 대비한 산업구조 전환계획이 수립되

는 등 기술진보는 개인과 기업체뿐만 아니라 정부 차원에서도 중요한 의

제로 다뤄지고 있다. 이처럼 기술진보가 앞으로 우리가 일하는 방식에 어

떤 영향을 미칠 것인가에 관한 문제가 사회 각 영역에서 관심을 받고 있

지만, 일찍이 산업혁명이 진행된 서구에서 200년 전 러다이트 운동

(Luddism, 1811~16)을 떠올려본다면 기술과 일의 상관관계에 대한 사회

적 논의가 완전히 새로운 것이라 할 수는 없다. 다만 초기 산업혁명에서

기술은 증기력을 활용하여 대량생산을 구현하는 데 초점이 맞춰져 있었다

면, 오늘날 인공지능 기술은 작업현장에서 인간의 분석과 판단을 보조하는

수준으로까지 발달한 바, 기술이 미치는 파급효과의 방향과 강도는 과거와

현재가 상이하다. 기술의 발달이 일하는 방식에 미친 영향은 시대에 따라

지속적으로 변화해 왔다.

산업혁명의 각 단계를 구분짓는 가장 큰 기준은 생산방식의 변화다. 18

세기에서 19세기 초반까지 진행된 1차 산업혁명에서는 증기를 활용해 가

내 수공업의 기계화가 처음 이루어졌다. 19세기 후반에서 20세기 전반에

이루어진 2차 산업혁명에서는 생산 현장에 전기가 활용되면서 컨베이어

생산양식, 즉 대량생산이 본격화됨에 따라 테일러-포드주의적 작업방식이

강조되었다. 한편 20세기 후반부터 비교적 최근까지 진행된 3차 산업혁명

에서는 작업현장에 인터넷이 적극 활용되었고 지식정보의 생산·가공·보급
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이 확대된 시기이다. 끝으로 차세대 생산방식으로 거론되는 4차 산업혁명

에서는 사물인터넷, 인공지능, 기계학습 등 고도의 기능을 수행하는 컴퓨

터 기술이 업무현장에 접목되는데, 선행된 3차례의 산업혁명과 비교하여

가장 눈에 띄는 차이점은 재화와 서비스의 생산과정에서 인간이 수행해오

던 역할이 최소화되거나 인간의 개입을 필요로 하지 않는 영역이 나타난

다는 점이다. (Popkova et al., 2019) 18세기 기계가 수작업을 대체하기

시작한 이래 컴퓨터의 도움으로 자동화·전산화되는 업무영역은 점증해 왔

고, 오늘날에는 인간의 의사결정을 자동화하는 수준에 이르고 있다.

(Fang, 2015) 이처럼 기존의 산업혁명과 다른 차원의 기술 요인이 미치는

거시적인 영향을 분석하기 위해 경제학·사회학·경영학 등 분야에서 다양한

주제(근로자의 숙련도, 고용취약계층, 인적자원관리 문제)로 연구가 이루어

지고 있다.

[표 1] 자동화 기술의 발달

Fang (2015)에서 발췌

구 분 자동화 수준 생산 양식 기술적 수단

1단계
수동 제어

(Manual control)

노동집약적

(Labor intensive)

수동 조작

(Manual Operation)

2단계
업무단위 자동화

(Unit automation)

장비집약적

(Equipment intensive)

컴퓨터 기반 전산화

(Computer

Numerical Control)

3단계
정보 자동화

(Information automation)

정보집약적

(Information intensive)

컴퓨터의 보조적 역할

(Computer-aided 

technology)

4단계
의사결정 자동화

(Decision Automation)

지식집약적

(Knowledge intensive)

컴퓨터의 통합적 역할

(Computer-integrated 

technology)
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2. 경제학적 관점

1980년대부터 미국과 유럽에서는 작업현장에 도입되는 정보통신(ICT) 기

술이 노동시장에 어떠한 영향을 미치는가에 관한 논의에 착수하였다. 특히

1990년대부터 경제학을 중심으로 숙련편향 기술가설(Skill-Biased

Technological Hypothesis) 검정을 통한 실증적 연구가 주로 이루어졌

다. (Card& DiNardo, 2002) 기술진보의 숙련편향적 특성을 분석하는 이

들 연구에서는 기술이 숙련도와 대체적인 관계에 있는지 보완적인 관계에

있는지에 대한 분석이 핵심이 된다. 이때, 기술의 활용 정도를 측정하기

위해서는 일반적으로 정보통신 기술의 투자 수준(ICT 투입량)이 활용되며

종속변수으로 소득을 측정한다.

숙련편향적 기술가설에 관한 초기 연구는 근로자의 숙련도별로 소득 분

포의 장기적 추이를 관찰하는 종적 연구가 주를 이룬다. 이들 연구 중에는

저숙련 근로자와 고숙련 근로자 사이에 소득 분포가 양극화되면서 J자 형

태를 띠게 된다는 분석이 있는 반면(Fernandez, 2001), ICT 기술에 의해

가장 쉽게 대체되는 것은 중간임금 일자리에 위치한 일반 사무보조직

(clerical)이며 따라서 임금 분포가 U자 형태를 따른다는 분석이 제시되었

다. (Card and DiNardo, 2002) 나아가 미국의 사례에서는 1990년대 ICT

기술에 대한 투자 규모와 기술진보 수준이 가파르게 상승했음에도 같은

기간 불평등 수준이 안정적인 패턴을 보임에 따라, 최근 시점으로 올수록

숙련도와 임금 분포 사이에 상관관계가 불분명하다는 유보적 분석도 뒤따

랐다. (Autor, 2015; Card and DiNardo, 2002) 국내에서도 90년대 후반

정보통신 기술의 집약도가 높은 산업에서 숙련편향적인 기술변화가 발견

되며, 고기능직보다는 사무직에 대한 노동 수요가 증가하는 방향으로 기술

이 숙련편향성을 지닌다는 연구결과가 제시되었다. (허재준・서환주・이영

수, 2002)
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한편 숙련편향 기술진보 가설에 관한 연구는 초창기 인적자원의 수직적

특성에 초점을 맞추던 것에서 점차 수평적 특성이 기술진보에 어떠한 양

상으로 관여되는지 분석하는 방향으로 연구가 확장되었다. 초기 연구에서

는 숙련 스펙트럼을 조작적으로 정의할 때, 사후적으로 관찰되는 근로자의

수직적인 인적 특성(학력·경력·소득)을 활용하는 경향이 있었다. 하지만

2000년대 이후부터는 근로자에게 사전적으로 요구하는 역량(인지적 숙련·

육체적 숙련·감각적 숙련), 즉 인적자본의 수평적 특성 기반하여 기술의

숙련편향적 패턴을 분석하려는 시도가 이루어졌다.

가장 대표적으로 숙련 개념을 육체적 숙련과 인지적 숙련으로 구분한 연

구에서는 일반적으로 기술진보가 육체적 숙련과는 대체적 관계에 있지만,

인지적 숙련과는 보완적 관계에 있을 것이라는 가설을 검정하기 위한 연

구가 이루어졌다. 하지만 육체적 숙련을 크게 요구하는 직종이라 하더라도

일상적 과업(routine)은 대체 가능성이 높지만 비일상적 과업의 경우 기술

에 의한 대체가 지연된다는 분석이 제시되었다. 예컨대 물품을 단순 분류

하는 작업의 경우 기술에 의해 대체되기 쉬운 반복적인 육체노동으로 분

류되지만, 운전기사와 같은 비일상적 업무는 기술에 의해 빠르게 대체되기

어렵다. (Autor, 2015)

ICT 기술에 의해 대체되기 어려운 암묵적 기술은 ‘폴라니의 역설

(Polanyi’s paradox)’에서 논의된 바, 크게 두 가지로 분류될 수 있다. 첫

째, 높은 수준의 추론과 분석 능력을 요구하는 추상적 과업(Abstract

task)으로 이들 직종에서 기술은 보완적 효과를 띤다. 둘째, 상황적인 적

응을 필요로 하고 사람과의 상호작용을 필요로 하는 육체적 과업(Manual

task)이 있다. 따라서 기술의 대체효과가 높을 것으로 예상되는 직종에서

는 작업 현장에서 암묵적 기술을 활용할 수 있도록 조직 차원의 교육과

인적개발이 중요한 문제가 된다. (Autor, 2015)
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[표 2] 작업유형별 컴퓨터 도입의 효과

구 분 일상적(routine) 비일상적(nonroutine)

육체적

(manual)

예시
- 집기/분류하기

- 반복적인 조립작업

- 건물관리

- 트럭운전

컴퓨터 효과 대폭적인 대체
제한된 대체가능성

제한된 보완가능성

인지적

(cognitive)

예시

- 자료보관

- 계산

- 반복적인 고객서비스

- 가설의 수립/검정

- 의료적 진단

- 법률적 서류 작성

- 설득과 판매

- 관리 업무

컴퓨터 효과 대폭적인 대체 강한 보완성

Autor, Levy, and Murnane(2003); 황수경(2019)에서 재인용

3. 사회학적 관점

사회학적 관점에서 기술진보는 계급론적인 분석틀 안에서 고용 취약계층

에 대한 논의를 확장하는 데 초점을 맞추고 있다. 기술진보로 인해 전통적

인 고용 개념을 통해 설명하기 어려운 업무양식이 등장하고 있지만, 제도

의 사각지대에 놓인 고용 취약계층이 상존한다는 점에서 산업사회와 후기

산업사회의 노동시장 특성에는 계급적 측면에서 차이가 없다. 특히 기술진

보와 일하는 방식에 관한 사회학적 논의는 2000년대 이후 큰 진전을 보였

다. 이러한 논의의 발전에는 2000년대 후반 스마트폰이 등장하고 크라우

드 경제, 플랫폼 경제, 공유 경제 등 비전통적인 양식의 노동 방식이 확대

됨에 따라 근로자성을 기준으로 사회보장제도를 통해 보호받기 어려운 노

동시장 참여자들이 늘어난 것에서 비롯된다.

플랫폼 노동 등 근래에 출현하는 노동 방식이 지니는 가장 큰 특성은 고
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용 주체가 불명확하는 점에 있다. 예를 들어 플랫폼 이용자가 원격으로 서

비스를 주문할 때, 플랫폼 노동자의 고용 주체가 플랫폼 이용자 개인인지

또는 플랫폼 사업자인지 고용주체가 모호해진다. 플랫폼을 통한 거래가 아

주 짧은 시간적 간격을 두고 이뤄질수록, 서비스를 제공하는 과정이 공간

적 제약에서 자유로워질수록 고용주체는 더욱 불분명해진다. 이에 플랫폼

을 기반으로 하는 경제활동은 노동력의 재량권과 유연성을 제고하였지만

동시에 노동력의 임시직화와 사회안전망의 주식화(demutualization)을 야

기하였다고도 지적된다. (De Stefano, 2015) 또한 장기 고용관계가 급감

하고 독립계약자로 분류되어 고용주와 느슨하거나 피상적인 관계를 맺는

노동력이 증가하고 고용안정성이 하락하는 현상을 ‘사용자 없는 근로자’라

는 표현으로 요약하기도 한다. (Friedman, 2014)

[표 3] 기술진보에 따른 고용양식의 변화

Cherry(2016)에서 발췌

구 분 산업기반 디지털기반 크라우드워크

훈련 기업 특수적 보편적 없음

과업구조
직무 단위, 

좁게 규정됨

프로젝트 단위, 

넓게 규정됨
미세과업

작업장소 고용주의 사무실 대부분 재택 대부분 재택

작업의 지속시간 평생 주, 월, 연 시, 분, 초

의사결정구조 위계적(감독·평가) 동료 평가 자동 평가

권한구조 하향식, 통제적 제한적인 재량권 자동 관리

고용보장 직업의 보장 고용가능성의 보장 거의 없음

평가체계 연공서열 시장 기반 평점, 즉물적 지불

경력상 이익 평생 소득 훈련 유연 근로

보상 승진 네트워크 형성
임금노동 감소 

소규모 비즈니스

법적 절차
집단적 흥정과 

고충처리

개인적 노력을 

통한 분쟁해결
거의 없음
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우리 정부에서도 이러한 고용 문제를 인식하고 2020년부터 플랫폼 노동

자를 대상으로 하는 실태조사에 나섰다. 전국 남녀 15세 이상 65세 미만

인구를 모집단으로 9만 명의 표본에 대한 설문조사를 실시한 결과 국내

플랫폼 노동 종사자는 22만 명으로 추산되었다. (장지연, 2020) 한편 우리

나라 취업자의 2% 수준인 43만 9,000명에서 53만 8,000명이 웹기반 플랫

폼노동에 종사하고 있다는 분석 또한 제시되었는데, 이는 플랫폼 노동자의

직업군 다수가 특수고용노동자와 유사한 까닭에 종사자 인구를 정확하게

포착하기 어려운 통계지표의 한계를 보여준다. (김종진, 2020) 이에 따라

플랫폼 노동 종사자를 제도적으로 보호하기 위한 구체적 방안으로 플랫폼

노동자의 근로자성 정의, 플랫폼 회사의 사용자 책임, 집단적 노사관계 형

성을 위한 제도적 논의가 진행되고 있다. (인권위원회, 2020) 요컨대 사회

학적 관점에서는 기술진보가 비표준적인 노동양식을 촉진시킨다는 점에

천착하여, 고용 지위가 불분명한 근로자가 경험하는 고용 문제를 파악하고

이들의 고용 지위를 보장하기 위하여 제도적인 최저 기준을 구체화하는

데 논의의 초점이 맞추어져 있다고 할 것이다.

4. 경영학(조직론)적 관점

채용에서부터 보상에 이르는 일련의 인적자원관리(Human Resource

Management)의 측면에서 볼 때, 기술진보가 경영관리상에서 가장 큰 영

향을 미치는 영역은 조직구성원을 동기 부여하는 과정이다. 조직구성원의

동기 부여는 업무 몰입으로 이어지고, 이는 다시 임직원의 생산성과 조직

성과 향상으로 이어지기 때문에 조직구성원의 동기부여는 공·사조직을 막

론하고 인적자원 및 성과관리에서 핵심적인 주제로 다뤄져 왔다. 1990년

대 정보통신(ICT) 기술이 경영관리기법의 일환으로 본격적으로 도입되기

시작한 이래로, 기술진보가 조직구성원의 업무몰입과 생산성 향상에 미치

는 효과는 크게 두 가지 측면으로 구분해볼 수 있다. 첫째, 정보통신 기술
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은 작업과정에서의 시간적·금전적 비용을 낮춤으로써 구성원의 업무몰입과

생산성을 제고하는 효과가 있다. 둘째, 발달된 기술을 통해 원격근무와 같

이 조직 구성원의 업무 자율성을 향상시킬 수 있는 업무 방식을 구현할

수 있게 되었다.

먼저 기술의 비용 절감 효과는 다시 소통과정에서 발생하는 비용과 의사

결정 비용의 두 가지 측면으로 나누어 생각해볼 수 있다. 먼저 클라우드

플랫폼 기반의 공동작업, 온라인을 통한 정보 교환 등 정보통신 기술은 의

사소통 과정에서 발생하는 시간적·금전적 비용을 비약적으로 낮추는 데 기

여하였다. 의사소통과 협업 과정에서 정보통신 기술은 소통 빈도

(frequency of communication)와 소통의 집중도(centralization of

communication)를 정의 방향으로 조절하며, 조직 구성원의 창의성을 높

이고 조직 차원의 혁신을 강화한다. (Lin, 2011) 다음으로 기계학습과 인

공지능 기술이 발달하면서 정보통신 기술은 경영관리상 의사결정에도 순

기능적 효과를 보인다. 즉 의사결정과 무관한 정보를 여과시킴으로써 정보

과잉을 미연에 차단하고, 구조화(structured) 또는 반구조화된(semi-

structured) 사안과 관련하여 의사결정자가 필요로 하는 정보 또는 시뮬

레이션 자료를 신속하게 제공한다. (Jantan, 2010) 그밖에 단순반복적인

작업들이 전사적 관리(ERP) 시스템을 통해 전산화 또는 자동화되기 때문

에, 근로자는 분석과 판단을 필요로 하는 중요도 높은 과업에 더 많은 시

간을 투입하여 효과적인 의사결정을 내릴 수 있게 되었다.

둘째로 정보통신 기술은 업무의 유연성을 높이고 조직 구성원의 재량권

을 제고하는 효과가 있다. 조직에서 구성원을 유연성을 높이려는 경영관리

전략의 변화는 20세기 후반에 목격한 기술진보뿐만 아니라 노동시장 구성

의 변화와도 밀접한 관련이 있다. 노동집약적인 제조업 기반의 산업구조에

서 지식집약적인 산업구조로 이행한 선진국에서는 노동시장에서 두 가지

현저한 사회변화를 경험하였다. 먼저 이른바 ‘고용 없는 성장’이라 일컬어

지는 만성적 실업문제가 사회문제로 대두되었고, 여성의 고학력화가 진행

되면서 경제활동에 참여하는 여성 인구가 증가했다. 이처럼 노동시장의 구
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성이 달라지면서 민간 부문과 공공 부문 모두에서 고용안정과 일-가정 양

립을 도모하기 위한 유연근무가 도입되었으며, 특히 기술발전으로 업무환

경의 제약이 약화되면서 따라 유연근무제는 가사의 원활한 수행뿐만 아니

라 근로자의 다양한 인적 특성과 직무 특성을 포용할 수 있는 제도적 기

반을 제공하게 되었다. (박한준, 2013) 나아가 2020년 코로나 19의 확산

으로 비대면 업무의 수요가 급증함에 따라, 원격수업, 원격주문, 디지털행

정 등 비대면 업무 환경을 구현하는 데 정보통신 기술이 더욱 적극적으로

활용되는 계기가 되었다.

[표 4] 기술진보에 관한 이론적 논의

구 분 분석 초점 이론적 발전

경제학
숙련편향적 기술의

대체성 또는 보완성

- 1990년대: ICT 기술에 초점을 맞춘

숙련편향 기술가설 검증

- 2000년대: 숙련의 수직적 특성뿐만

아니라 수평적 특성(인지적 숙련· 육체적

숙련)과 업무의 정례화(routinization)

수준을 포괄하는 논의로 확장

사회학

취약계층(precariat)이

출현하는

고용 기제의 변화

- 기술진보로 인해 비표준적인 업무양식이

확산됨에 따라 기존의 근로자성 개념을

통해 접근하기 어려운 고용 사각지대를

규명하고 제도적 함의를 도출

경영학

(조직론)

성과관리를 위한

기술의 도구적 활용

- 업무생산성 향상: ICT 기술은 의사소통과

의사결정 과정에서 발생하는 비용을

낮추고, 상황에 맞는 최적의 업무지식을

제공함으로써 합리적 분석·판단을 촉진

- 자율성 향상: 일-가정 양립 수요에

부합하는 근무환경 조성에 ICT 기술을 접목
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제 2 절 업무유연성에 관한 논의

1. 직업적응 이론 (Dawis & Lofquist, 1968)

Dawis & Lofquist의 직업적응 이론(Theory of work adjustment)은 개

인이 새로운 직무 또는 변화된 기존 직무에 어떠한 방식으로 적응하는지

를 심리적 차원에서 분석한다. (Yeatts et al., 2000) 직업적응 이론은 개

인과 업무환경 간의 관계를 규명하고자 1960년대 고안된 분석틀로, 개인

의 특성과 가치, 능력 등이 환경과 부합·일치하는 정도가 개인의 태도와

행동에 어떤 영향을 주는지를 규명한 개인-환경 적합성 이론(person-

environment correspondence theory)의 연장선상에서 논의를 확장시킨

이론이다. (박원우 외., 2010; Dahling, 2015)

직업적응 이론에 따르면 조직 내 구성원의 직업적응은 크게 두 가지 측

면에서 이루어진다. 첫째, 개인의 역량(ability)이 과업에서 요구하는 역량

(ability requirement)과 일치하는지를 인지하고 판단한다. 둘째, 개인의

요구(needs)가 과업의 강화 체계(reinforcer system)2)와 일치하는지에 따

라 구성원의 만족도(satisfactoriness)가 달라진다. 요컨대 근로자가 수행

하는 업무는 근로자 개인과 업무환경이 호혜적으로 상호작용하는 일련의

과정으로 간주된다. 즉 업무환경이 개인의 재정적·사회적·심리적 요구에

부응할 때, 그에 상응하는 교환행위로써 개인은 업무환경에서 요구된 과업

을 수행한다. (Dawis & Lofquist, 1969; Eggerth, 2008)

직업적응 이론의 의의는 근로자 개인의 직무만족을 높일 수 있는 업무여

건에 관한 예측 모형과 개인-환경이 어떠한 방식으로 적응 기제를 활용하

는지 상호작용 모형을 제시한다는 데에 있다. (Eggerth, 2008) 두 모형

모두 업무유연성에 관한 함의를 지니는데, 먼저 예측 모형에서는 업무 설

2) 근로자 개인의 요구(needs)를 충족하는 과업 환경을 강화요인(reinforcer)라

일컫는다
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계 단계에서 업무유연성을 얼마나 부여해야 개인의 직무만족을 고양할 수

있는지 분석할 수 있다. 이때 직무만족은 직무 고유의 기본속성(과업의 난

이도, 성취감, 자율성)에서 비롯되는 내재적 직무만족과 고용자의 관리와

통제를 통해 부여되는 외재적 직무만족(보상, 고용안정, 근로조건)으로 구

분된다. 이 가운데 업무유연성은 직무만족의 내재적 측면에서 활용될 수

있음을 시사한다.

한편 상호작용 모형은 근로자의 개인-환경간에 괴리가 발생할 때 개인이

만족스럽지 않은 환경에 어떠한 적응 기제를 발달시키는지에 대한 설명을

제시한다. 개인의 요구가 환경과 일치할 때, 구성원은 기존의 요구를 강

화·유지하게 되지만, 일치하지 않을 경우 불일치를 극복하기 위한 적응 기

제를 발달시킨다. 보다 구체적으로 개인-환경간의 차이가 발생할 때 개

인3)은 유연성, 적극성, 반응성, 인내의 네 가지 유형으로 환경적 괴리에

대응한다. (Dawis & Lofquist, 1984) 첫째, 유연성(flexibility)은 개인-환

경간 불일치 또는 변화를 수용하는 정도를 가리킨다. 둘째, 적극성

(activeness)은 불일치가 발생하는 상황에서 이를 개선하기 위해 행동을

취하는 것을 가리킨다. 반응성(reactiveness)는 불일치 상황에서 자신의

의사를 표출하는 것을 의미한다. 인내(perseverance)는 개인-환경 불일치

속에서 조직에 계속 머무는 상태를 말한다. 이처럼 개인의 요구가 업무 환

경에서 충족되지 않을 때 적응기제의 일환으로 유연성이 활용되며, 이때

유연성은 직무만족을 향상시키는 적극적인 기능이 아니라 조직 내에서 고

용가능성이 사라지는 위험부담(risk of termination)을 경감시키는 수동적

기능을 띠게 된다.

3) 개인-환경 불일치 상황에서 적응 유형에 영향을 미치는 개인적 특성은 민첩성

(celerity), 일을 수행하는 속도(pace)와 리듬(rhythm), 지속성(endurance)에 의

해 결정된다.
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2. 직무특성 모형 (Hackman & Oldham, 1975)

Hackman & Oldham은 직무특성 모델(Job characteristic model)에서

직무설계에 필요한 다섯 가지 핵심 직무특성과 주요 심리상태, 개인과 조

직의 성과를 개념화하였다. (Pierce et al., 2009) 이 때 직무특성은 순차

적으로 개인의 심리상태에 영향을 미치고, 변화된 심리상태는 개인과 조직

의 성과에 영향을 미치는데, 이 모형에서 근로자의 자율성은 작업결과에

대한 책임성을 높이는 효과를 갖는다.

보다 구체적으로 기본적인 직무특성(핵심직무차원)은 기능 다양성(skill

variety), 과업 정체성(task identity), 과업 중요성(task significance), 자

율성(autonomy), 피드백(feedback)의 다섯 가지 하위 요소로 구성되며,

이들 직무특성은 개인의 심리상태에 영향을 미친다. 먼저 기능다양성·과업

정체성·과업 중요성은 과업의 의미성에 관련된다. 다음으로 자율성과 피드

백은 각각 경험된 책임감, 작업 결과에 대한 지식으로 이어진다. 나아가

이렇게 변화된 심리상태는 동기부여, 업무성과, 직무만족에 영향을 미치

며, 각각의 단계에서 개인의 성장욕구 강도는 각 단계를 매개한다.

(Hackman & Oldham, 1975)

직무특성모형에서의 초점은 개인의 동기, 만족, 성과를 높이는 것이며,

개인의 성장욕구강도와 작업결과는 환경과의 상호작용에 의해 결정되는

것이 아니라 개인의 독자적 수행에 의해 결정되는 개인수준의 변수라는

점에서 외부 환경과의 상호작용에 초점을 맞춘 직업적응 이론과 분석 수

준의 차이가 있다. 다만 재설계된 직무가 개인 수준에서 할당되는지 작업

집단 수준에서 할당되는지에 따라 구성원 개인은 상호의존과 협력을 통해

조직 수준에서도 다른 성과를 나타낼 수 있다. (김경수, 김인숙, 1995)

특히 핵심직무차원 가운데 ‘자율성’은 조직 구성원이 과업을 수행함에 있

어 일정을 수립하는 데 자유와 재량을 부여하는 것을 말한다. 구성원에게

자율성을 부여할 때 개인의 책임성과 의사결정 권한, 독립성은 증진된다.
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(Ali, 2014) 직무특성 모형을 활용하여 직무만족 정도를 크게 성장·과업

만족(growth and work satisfaction), 내부적 과업 동기(Internal work

motivation), 과업 성과(Work performance), 결근(Absenteeism)라는 하

위 지표를 통해 측정했을 때, 자율성은 성장·과업 만족과 가장 강한 상관

관계를 나타낸다. 주요 심리상태 가운데에서는 의미성과 책임성이 성장·과

업 만족과 가장 강한 상관관계를 나타냈는데, 이를 통해 모형 안에서 근로

자 개인의 자율성과 관련된 변수들이 직무만족과 정의 상관관계에 있다는

것이 확인되었다. (Fried & Ferris, 1987)

[그림 1] 직무특성 모형(Job characteristic model)

기능 다양성

과업 정체성

과업 중요성

자율성

피드백

직무특성 주요 심리상태 성과

경험된 작업의

의미성

작업결과에 대한

책임성

작업활동의

실제결과에대한지식

높은 내적동기부여

높은 질의 작업성과

작업에대한높은만족

낮은 이직 및 결근

성장욕구 성장욕구

3. 자율성의 다차원적 분석 (Breaugh, 1985)

Breaugh(1985)는 자율성을 객관적으로 측정하는 방법에 관한 연구에서,

자율성 개념에 관한 문헌 검토를 통해 많은 선행연구에서 ‘자율성’과 ‘독

립성’ 개념이 혼재되어 쓰이고 있음을 지적하면서 독립성과 구분되는 개념

으로써 자율성의 개념적 정의를 시도했다. 여기서 ‘자율성’은 주어진 과업

을 수행함에 있어서 구성원 개인에게 얼마만큼의 재량권이 주어지는가에
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의해 정의된다면 ‘독립성’은 상호작용이 요구되는 상황에서 얼마나 의존적

인가에 의해 정의된다는 점에서 두 개념은 차이가 있다.

여기서 자율성은 다시 세 가지 측면으로 측정될 수 있다. 첫째, 작업방식

의 자율성은 업무 과정에서 택하는 절차 또는 방법에 관한 재량권을 의미

한다. 둘째, 작업일정에 관한 자율성은 작업의 일정, 순서, 시점을 통제할

때 근로자가 느끼는 자율성을 의미한다. 셋째, 작업기준에 관한 자율성은

근로자가 성과를 평가하는 데 쓰이는 기준을 조율하거나 선택하는 문제에

관한 재량권을 가리킨다. (Breaugh, 1985) 또한 20세기 후반 자율성 개념

이 구체화될 당시에는 크게 주목을 받지 못했지만, 근래에는 기술적 발전

으로 원격업무가 확산되면서 공간적 자율성(locational autonomy)이 자

율성 개념에 포함되었다. 그럼에도 불구하고 자율성을 크게 시간적 측면과

공간적 측면으로 구분했을 때, 각각의 자율성을 개별 연구주제로 삼는 분

석은 많음에도 두 범주의 자율성이 작업현장에서 동시에 이루지는

(coincide) 사례에서 둘의 상호작용을 분석하는 연구는 많지 않다는 점이

지적된다. (De Spiegelaere et al., 2016)

이처럼 Breaugh(1985, 1999)는 자율성을 독립성과는 다른 별개의 개념

으로 정의하고, 작업방식, 작업일정, 작업기준의 세 가지 측면에서 자율성

개념을 다차원적으로 측정·분석할 수 있는 기준을 제시하였다. 자율성 개

념에 관한 세 가지 구분은 De Jonge et al.(1999)에 의해 마스트리히트

(Maastricht) 자율성 설문지에 반영되었고 (김용영, 2022), 본 연구가 원

시자료로 활용하는 산업보건연구원의 근로환경조사 또한 공간적 자율성을

포함하여 Breeaugh(1985)가 고안한 자율성 개념을 준용하고 있다. 이와

같은 자율성 지표들을 통해 근로자 개인의 자율성 수준을 관찰할 수 있을

뿐만 아니라, 팬데믹 등 거시적인 환경 변화에 의해 불가피하게 자율성이

도입된 경우(forced flexibility)4) 등 외부 요인을 분리할 수 있다.

4) Franken et al. (2022)은 팬데믹 등 외부 환경 변화로 인해 근로자의 의사와

관계없이 작업현장에 유연성이 활용되는 경우, 근로자의 의사에 부합하게 자율성

이 활용되는 경우와 비교하여 업무효과에 어떤 차이를 가져오는지에 대해 분석하
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[표 5] 자율성의 개념적 구분

구 분 내 용

방법적

측면

업무 방식의 자율성

(Work Method Autonomy)

과업이 수행되는 방법과 절차에 관한

재량권

시간적

측면

업무 일정에 관한 자율성

(Work Scheduling Autonomy)

어떤 과업을 언제 수행할 것인가에

관한 재량권

업무 시간의 자율성

(Wrok Time Autonomy)

언제 과업을 종료하고 시작할

것인가에 관한 재량권

공간적

측면

업무 장소의 자율성

(Locational Autonomy)

어디서 과업을 수행할 것인가에 관한

재량권

Breaugh (1985), De Spiegelaere et al. (2016)을 바탕으로 정리

4. 정책적 활용: 유연근무제의 확산

가. 개념

초창기 유연근무제도는 후기 산업사회에서 여성의 경제활동 참여가 증가

하고 일-가정 양립의 필요성이 대두됨에 따라, 노동시장의 다양성을 관리

하기 위한 전략적 수단으로써 도입되었다. (Michielsens, 2014) 근래에는

산업 부문의 규제 완화, 기술 발전, 시장의 변동성 증가로 인해 조직의 경

쟁력을 갖추기 위해 업무 현장에서 탄력적인 업무방식이 더욱 강조되고

있다. (Dastmalchian & Blyton, 2001) 또한 재무성과에 따라 단기적인

의사결정이 빠르게 전개되는 글로벌 시장 환경과 더불어 클라우드 기술과

온라인 플랫폼이 발달함에 따라, ‘정해진 시간에 정해진 장소에서 근무하

는 전일제 정규직 근로자’ 개념은 예전처럼 통용되기 어렵게 되었고, 업무

였다.
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장소·시간뿐만 아니라 고용형태까지 포괄하는 수준에서 업무유연성에 대해

다각적으로 논의가 발전되고 있다. (Spritzer et al., 2017)

조직 차원에서 유연근무제도는 조직이 환경 변화에 대응할 수 있는 한도

안에서 유연성을 작업 현장에 수용하는 것을 의미한다. (Hill et al., 2008)

한편 근로자 개인의 관점에서 유연근무제도(Flexible Work Arrange-

ment)는 일반적으로 과업을 완성하는 장소와 시간에 유연성(time-spatial

flexibility)을 허용하는 과업 방식을 가리킨다. (Allen et al., 2013) 나아

가 유연근무제는 과업량을 줄이거나(직무공유제) 과업의 중간에 휴식을 취

하는 것(보상휴가)을 포함하기도 하며, 유연근무제의 유형은 [표 2]와 같

다. (Sweet et al., 2014) 이러한 개념적 정의로 미루어볼 때, 조직 차원

에서는 변화하는 환경에 기민하게 대응하는 것이, 근로자 차원에서는 개인

과 가족, 업무에서 발생하는 니즈(needs)를 충족하고 조화시키는 것이 유

연근무제의 주된 목적이 된다. (Hill et al., 2008)

[표 6] 유연근무제의 유형

유 형 개 념

시간선택제근무 주 40시간보다 짧은 시간을 근무

탄력

근무제

시차출퇴근제 1일 8시간 근무하면서, 출·퇴근시간을 자율 조정

근무시간선택제 1일 근무시간(4~12시간)을 조정하되, 주 5일 근무 유지

집약근무제 1일 근무시간(10~12시간)을 조정하여, 주 3.5~4일 근무

재량근무제 출퇴근의무 없이 프로젝트 수행으로 주 40시간 인정

원격

근무제

재택근무제 부여받은 업무를 사무실이 아닌 집에서 수행

스마트워크근무제 자택 인근 스마트워크센터 등 별도의 사무실 근무

인사혁신처(2016)
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나. 유연근무제의 도입과 현황

(1) 해외 사례

유연근무제도는 1960년대 교통체증을 경감시키고자 독일에서 시차근무제

(flextime)가 시행된 것이 시초이며, 미국에서는 HP(Hewlett-Packard)가

1972년 처음으로 시차근무제를 도입하였다. (McCampbell, 1996) 미국의

사례에서는 공공 부문에서 1978년 ‘연방정부 공무원을 위한 유연 및 집약

근무제법(The Federal Employees Flexible and Compressed Work

Schedules Act of 1978)이 마련되었다. (민경률, 2013) 이후 미국에서 보

다 본격적으로 유연근무제가 확산된 데에는, 1994년 빌 클린턴 행정부에

서 가족 정책의 일환인 일-가정 양립 프로그램(Alternative Work

Schedule; AWS)을 정부 소관으로 개발한 것이 계기가 되었다.

(McCampbell, 1996) 그 결과 2012년 기준 미국 근로자의 77%가 일하는

시간을 바꿀 수 있고, 66%는 집에서 일할 수 있는 환경에 있는 것으로 나

타났다. (Kossek et al., 2015)

유럽연합에서도 1996년 회원국에 최소한의 육아 휴가를 의무화하는 명령

을 통과시키면서 유연근무제에 대한 논의가 확산되었다. (Lewis et al.,

2008) 2019년 현재 EU 가입국의 근로자 39%가 부분적으로나(21%) 완전

히 자율적으로(18%) 업무시간을 정할 수 있는 것으로 나타난다.

(Eurostat, 2019) 미국의 사례에서와 마찬가지로, 이러한 유연근로제의 도

입은 조직 차원에서는 채용 경쟁력 강화, 성과 향상, 이직률 감소를 목적

으로 하고, 근로자 개인 차원에서는 일과 가정의 균형(Work life

balance)을 꾀함으로써 직무만족도를 높이는 데 초점이 맞춰져 있다.

(McCampbell, 1996)
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(2) 국내 사례

국내에서는 2008년 기혼 여성들의 고용을 증진하고 근로자의 일과 가정

을 조화롭게 하고자 ‘제4차 남녀고용평등과 일·가정 양립 기본계획

(2008~2012)’을 수립하는 등 유연근무제도를 활성화하기 위한 법과 제도

가 마련되었다. (유계숙 외, 2009) 제도의 실효성을 제고하기 위해 2010년

3개월간의 시범운영을 거친 뒤, 같은 해 중앙 및 지방자치단체 기관을 중

심으로 유연근무제가 확대 실시되었다. (민경률, 2013)

‘2019년 일·가정 양립 실태조사’에 따르면, 우리나라의 유연근무제 도입

률은 약 19.4%로 나타나 미국이나 유럽에 비해 낮은 수치를 보였으나,

2020년 자료에서는 38.5%로 큰 증가를 보였다. 시간선택제(13.5%), 시차

출퇴근제(17.0%), 선택근무제(8.8%), 재량근무제(8.6%), 원격근무제(7.2%),

재택근무제(6.7%)의 모든 유형에서 유연근무제의 도입이 늘어난 가운데,

전년도 대비 원격근무제의 증가폭(63% 상승)이 가장 뚜렷하여 코로나19

확산으로 인한 직간접적인 영향이 작용했을 것으로 풀이된다.

[표 7] 최근 5개년 유연근무 활용비율 추이

구 분 2017 2018 2019 2020 2021

경제활동인구 20,006 20,045 20,559 20,446 20,992

유연근무 활용 1,041 1,675 2,215 2,898 3,534

시간적
유연성

근로시간단축근무제 103 252 378 380 358

시차출퇴근제 400 556 746 905 1,055

선택적 근무시간제 332 541 674 766 817

탄력적 근무제 59 79 95 503 1,140

공간적
유연성 재택 및 원격근무 271 458 710 844 969

기타(재량근무 등) 95 183 213 297 306

통계청, 경제활동인구 근로형태별 부가조사 (단위: 천 명)



- 24 -

한편 코로나19로 인한 유연근무 확산과 관련한 인식 조사(통계청, 2021)

에 따르면, 업무방식의 변화를 긍정적으로 바라보는 견해가 73.0%로 부정

적 견해(23.0%)보다 높게 나타난다. 다만 현재의 변화가 지속될 것인가에

관한 견해에서는 코로나19 이전 상황으로 돌아갈 것이라는 견해가 46.4%

로 현재 수준이 유지될 것(38.9%), 변화가 가속화될 것(14.7%)이라는 견

해보다 높은 것으로 나타나, 코로나19로 바뀐 업무환경에 대한 인식과 앞

으로의 업무환경 전망에 괴리가 있는 것으로 보인다. 즉, 코로나19로 인한

유연근무 확산을 긍정적으로 바라보면서도, 향후 유연근무의 확산 가능성

에 관해서는 유보적인 견해가 우세하다고 할 수 있다.

제 3 절 기술진보와 업무변화에 대한 인식

1. 기술진보에 따른 업무변화 인식의 측정

가. 지표 및 척도의 고안

본 연구의 모집단은 임금근로자 개인으로, 기술진보가 조직 차원에서 나

타나는 결과의 변화가 아닌 개인 차원의 인식변화를 살펴본다. 기술진보는

과업(work tasks), 직무설계(job design), 조직구조(organizational

structure), 필요역량(knowledge and skills required) 등 여러 영역에서

관찰 가능한 사회 현상으로 다뤄져 왔으나, 기술진보로 인해 예견되는 직

업 대체 및 고용불안정과 관련하여 조직 구성원 개인 수준에서 어떤 심리

적 변화를 경험하는지는 연구대상으로 충분히 다뤄지지 않았으며, 기술진

보에 따른 근로자의 정서적 반응을 정량적으로 측정할만한 지표가 고안될

필요가 제기되었다. (Gurtoo, 2000) 특히 자동화 방식으로 가장 빠르게

디지털 전환에 대응한 제조업 및 자동차 산업을 중심으로 근로자 인식에
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대한 연구가 이루어지기 시작했는데, 2000년대 이후부터는 사물인터넷

(IoT), 인공지능(AI) 등 디지털 기술이 산업 부문 전반에 전방위적으로 확

산됨에 따라 도소매업·의료·금융업을 비롯한 서비스업에서도 기술진보에

관한 근로자 인식 연구가 이루어지고 있다. (Trenerry et al., 2021)

기술진보가 개인 수준에서 근로자에 미치는 영향을 측정하기 위하여, 요

인 분석을 통해 기술진보에 따른 업무변화 인식을 설명하는 7개의 지표를

도출하였다. 그 결과 Gurtoo(2000)에 따르면 근로자의 심리적 태도에 미

치는 요인을 직무만족(work satisfaction), 편안함(personal comfort), 일

의 불확실성(uncertainty regarding work), 업무재량권(freedom on the

job), 위협으로써 인식(change as a challenge), 직무에 대한 통제권한

(control on the job), 업무효율(output)의 7가지로 범주화하였다. 본 연

구에서는 제6차 근로환경조사에 활용된 설문문항과 대조하여 종속변수를

다음과 같이 범주화하였다. 첫째, 직무만족·편안함·불확실성·위협으로써의

인식 척도는 업무에 대한 흥미와 직무몰입 정도를 측정하는 그룹 1(직무

만족)로 분류하였다. 둘째, 업무재량권·직무에 대한 통제권한 척도는 발언

권 정도를 측정하는 그룹 2(업무권한)로 구성하였다. 셋째, 업무효율은 시

간적·금전적 비용을 측정하는 그룹3(근로조건)으로 설정하였으며, 3개 하

위범주의 상세내용은 다음과 같다.

나. 유럽 근로환경조사와 국내 근로환경조사

본 연구에서 원시자료로 활용하는 제6차 근로환경조사는 Eurofound에서

실시하는 유럽 근로환경조사(European Working Conditions Surveys)의

설문항목을 정기적으로 반영하고 있다. 우리나라의 근로환경조사를 실시하

는 산업안전보건연구원에서는 2020년 Erofound와 공동연구를 수행한 바,

기술진보가 일하는 방식에 미치는 영향을 측정할 수 있는 설문항목이 추

가 반영되었다. 한편 2000년대 이래로 기술진보가 사회적으로 미치는 영
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향에 대해 분석을 수행해온 Eurofound에서는 자동화(Automization), 디

지털화(Digitization), 플랫폼화(Platform)의 3개 범주로 기술진보가 전개

되는 양상을 구분한 뒤, 이러한 기술 환경의 변화가 고용문제와 근로환경,

조직 운영, 사업모델에 미치는 영향을 구체적으로 분석할 수 있는 지표를

개발해 왔다. 또한 EU와 영국을 대상으로 2021년 발간된 Eurofound의

실태조사 따르면 대규모 사업장(250명 이상)에서 중소규모의 사업장

(10~249명)보다 더 높은 비율(85%)로 작업현장에서 고도의 디지털화, 컴

퓨터 활용, 로봇 사용 등을 경험하고 있는 것으로 나타났다. 나아가 디지

털화가 많이 진전된 조직에서 고용건수가 증가하고, 향후에도 인력에 대한

수요가 늘어날 것으로 기대하는 것이 확인되었다. (Mandl, 2021)

한편 Eurofound에서는 세 가지 범주의 기술진보가 일하는 장소에 가져

오는 변화를 기회 요인과 위협 요인으로 분석하였으며, 자율성·일-가정 양

립·생산성·직무만족 등 영역에서 기술의 양가적 효과가 예견된다. 본 연구

에서는 기술진보에 따른 효과를 실증적으로 확인하기 위하여, Eurofound

의 논의로부터 기술진보에 따른 업무변화의 내용을 직무만족, 업무권한,

근로조건으로 구분하였다. 먼저 직무만족 측면에서는 조직내 협업 및 소통

과 일의 의미, 일-가정 양립(Work-life balance), 역량 개발 기회에서 예

견되는 변화와 관련한 근로자 인식을 살펴보고자 한다. 다음으로 업무권한

측면에서는 자율성, 알고리즘 운영의 투명성과 관련한 근로자 인식을 검토

할 것이다. 셋째, 근로조건과 관련하여서는 생산성과 고용안정성, 근로시

간의 실질적 변화와 관련된 근로자 인식을 분석하고자 한다. 이처럼 직무

만족과 업무권한, 근로조건의 세 가지 측면에서 기술진보가 기존에 영향을

미쳤거나 향후 영향을 미칠 것으로 예상되는 근로자인식의 변화에 대해서

는 선행연구 검토를 통해 이론적 배경과 의의를 살펴보고자 한다.
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[표 8] 기술진보에 따른 업무변화 인식의 분석틀

구 분 주요 측정내용

직무

만족

직무몰입

(Job

engagement)

- 협업과 소통 방식의 변화

- 일이 지니는 의미의 변화

- 일-가정 양립의 변화

- 업무소진 및 업무몰입의 변화

역량

(Competence)
- 역량 개발 가능성의 변화

업무

권한

권한

(Empowerment)

- 자율성과 유연성의 변화

- 알고리즘의 개입에 따른 변화

근로

조건

소득

(Income)

- 생산성의 변화

- 고용안정성의 변화

근로시간

(Working

hours)

- 실질적인 업무시간 운영의 변화

2. 기술진보에 따른 업무변화 인식: 직무만족

○ 직무몰입(Job engagement)

작업현장에서 기술의 활용이 직무몰입에 미치는 영향에 관해서는 직무요

구-자원 모형(work demands-work resources model)을 활용한 연구에

서 순기능적 측면과 역기능적 측면이 확인된다. 직무요구-자원 모형은 업

무과정에서 조직구성원이 직면하는 업무부담, 직무소진 등 심리적 상태를

설명하는 연구모형으로, 직무요구와 직무 자원은 각각 다음과 같이 정의된

다. 먼저 직무요구(work demands)는 지속적으로 물리적·심리적 비용을

발생시키는 업무의 물리적·심리적·사회적 측면을 가리킨다. 또한 직무자원

(work resources)는 업무 목적을 달성함에 있어 작용하는 업무의 물리적·
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심리적·사회적 자원으로, 구성원의 물리적·심리적 비용을 경감시키는 반면

성장과 개발을 촉진시키는 자원을 가리킨다. (Mann & Holdsworth,

2003; Sardeshmukh, 2012)

이때 기술 활용의 순기능은 주로 직무 요구(시간적 압박, 직무 역할) 측

면에서 발견된다. 가령 원격기술을 활용한 재택업무는 통근에 소요되는 시

간을 절감하기 때문에 구성원의 시간적 압박(time pressure)을 낮추고,

역할 갈등(Role Conflict)과도 부의 상관관계를 갖는다. 반면 역할 모호성

(role ambiguity)이 높아지는 역기능 또한 확인되는데, 이는 조직구성원이

일과 가정에 적절히 집중을 분산시키지 못하는 데에서 오는 불분명한 역

할 정립 문제가 반영된 것으로 풀이된다. 그럼에도 불구하고 재택근무는

직무요구를 매개로 직무소진(exhaustion)을 경감하는 긍정적인 효과를 나

타낸다. (Sardeshmukh, 2012)

반면에 기술 활용은 직무 자원(자율성, 피드백, 사회적 지원) 측면에서는

직무몰입을 저하시키는 역기능이 주로 발견된다. 기술은 구성원의 자율성

(Autonomy)을 높이지만, 피드백(Feedback)과 사회적 지원(Social

Support)과 부의 상관관계를 나타낸다. 이는 사업장에서 근무하는 직원

(Office-based employees)에 비해 원격근무자가 사업현장으로부터 고립

된 환경에 놓이는 경향이 있고 동료와의 직접적인 상호작용이 줄어들기

때문인 것으로 풀이된다. (Sardeshmukh, 2012) 또한 재택근무가 외로움,

걱정, 책무감 등 부정적인 심리적 경험을 가중시킨다는 분석이 제시되었

다. (Mann & Holdsworth, 2003) 나아가 기술진보로 인해 고용 불안정을

인지하게 될 때 구성원의 조직몰입과 경력 만족은 낮아지고, 냉소적 태도

및 우울감, 이직 의도는 증가하는 일반적 경향성이 발견되었다.

(Trenerry et al., 2021)

○ 역량(Competence)

기술이 빠른 속도로 발전하고 업무환경이 바뀜에 따라 조직구성원에게
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새로운 지식과 기술 획득이 요구되고 있고, 조직 또는 정부 차원에서도 근

로자의 역량 개발을 통해 작업현장의 변화에 대응할 필요성이 높아지고

있는 것이 우리가 오늘날 목격하는 고용 환경을 변화다. (Paulsson et

al., 2005) 이때 역량(competence)이라 함은 어떠한 직책을 수행하는 데

필요한 기준을 충족하는 개인의 특성을 말하며, 업무성과에 영향을 줄 수

있는 지식, 기술, 성격유형을 포함한다. (Spencer & Spencer, 1993

Sabuhari et al., 2020) 특히 기술진보는 근로자로 하여금 새로운 차원의

역량과 기술을 요구한다. 예컨대 데이터와 정보 기반으로 작업을 수행할

수 있는 데이터 활용 능력(data literacy), 디지털 콘텐츠를 생산할 수 있

는 능력(creating digital contents), 컴퓨터 장비와 주변 기기의 기능을

이해하고 사용할 수 있는 능력(computer literacy), 디지털 기반으로 구

성원과 의사소통하고 협업을 통해 지식을 다루는 능력(communication

and collaboration), 장비와 디지털 콘텐츠를 안전하게 보호하기 위한 보

안 지식(security), 문제 상황에서 기술적 방법을 통해 문제를 해결할 수

있는 사고력(unconventional and critical thinking) 등이 요구된다.

(Potemkin et al., 2019)

기술 환경이 변화하는 가운데, 근로자가 현재 지니고 있는 본인의 역량이

장래에도 충분히 경쟁력 있다고 느끼는지, 근로자가 작업 환경의 변화에

충분히 대응할 수 있을 것으로 전망하는지를 직접적인 연구대상으로 삼는

선행연구는 많지 않다. 다만 여러 선행연구에서 공통적으로 지적하는 것

은, 기술이 발달될수록 기술이 제공하는 기술이 고도화되기도 하지만, 다

른 한편으로 산업 환경의 변화가 가속화된다는 점이다. 따라서 근로자는

새로운 역량과 기술을 습득할 필요도 있지만, 빠른 외부 상황변화에 대응

할 수 성격유형, 즉 적응력(adaptability)과 유연성(flexibility) 자체를 갖

출 필요가 있다. (Van Laar, 2017) 이는 근로자가 얼마나 민첩하게 업무

에 대응하는지에 따라 향후 디지털 환경에서 근로자가 얼마나 역량을 발

휘할 수 있는지 또한 결정된다는 것을 의미한다.
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3. 기술진보에 따른 업무변화 인식: 업무권한

○ 권한(Empowerment)

권한(Empowerment)는 사회과학의 제 분야에서 다양한 방식으로 이해되

어 왔으나, 가장 일반적으로는 개인이 스스로의 삶을 통제할 수 있는 다차

원적인 사회적 과정을 가리킨다. 즉, 권한을 구성하는 가장 큰 요소는 다

차원적 속성(multi-dimensional)과 사회적인 특성(social), 과정상 문제

(process)를 다룬다는 점이다. (Page & Czuba, 1999) 또 다른 정의에 따

르면, 권한은 일의 의미(meaningfulness), 역량(competence), 자기 결정

(self-determination), 영향(Impact) 측면에서 조직에 속한 구성원들이 느

끼는 심리적 상태를 가리키며, 이는 상급자가 권한을 얼마나 부여하는지에

의해 영향을 받는다. (Lee and Koh, 2001) 조직 관점에서 권한은 조직관

리자가 다른 조직구성원들에게 의사결정 과정에 영향력을 미칠 수 있는

관리기법을 가리킨다. (del Val & Lloyd, 2003)

Makridis와 Han(2021)은 기술진보가 조직구성원의 권한과 삶의 만족도

에 긍정적인 영향을 미치며, 이때 관리감독자가 명령과 통제를 중시하는

상급자(boss) 스타일의 업무방식보다는 협력을 독려하는 동반자(partner)

스타일의 업무방식을 활용할 때 더 높은 정(+)의 조절효과를 나타난다는

것을 확인하였다. 이 연구에서 특기할 만한 점은 기술진보를 측정하는 지

표로써 미국의 산업 전 부문을 대상으로 지적재산(Intellectual property)

보유량의 증가속도를 활용한다는 점이다. 즉 디지털 경제에서 생산성 향상

수준을 간접적으로 설명하는 지표로 지적재산을 활용하였다.

반면 기술진보가 권한에 미치는 역기능에 관해서는 최근 출현한 새로운

유형의 경제 활동, 이른바 긱 이코노미(gig economy)를 주제로 하는 연

구에서 주로 다뤄졌다. 플랫폼 기반의 서비스 업무에 종사하는 근로자들은

업무를 수행함에 있어 업무량과 업무시간을 정할 수 있으나, 이전과 다른

방식의 업무 통제를 경험한다. 이른바 알고리즘에 의한 통제(algorithmic
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control)는 업무를 수행하는 과정보다는 업무를 완수한 단계에서 나타나

는데, 익명의 고객들에 의해 평점이 실시간으로 축적되고 이에 따라 새로

운 업무가 할당·배정되므로 이들 산업에 종사하는 근로자들은 자신의 업무

에 대해 큰 통제력을 행사하기 어렵다. (Wood et al., 2019)

3. 기술진보에 따른 업무변화 인식: 근로조건

○ 소득(Income)

기술진보에 따른 소득 변화는 앞에서 살펴본 바, 경제학을 중심으로 소득

분포 변화를 분석이 이루어졌다. 특히 20세기 후반에서 2000년대 초반에

이르기까지 소득수준을 바탕으로 숙련도를 구분한 다음 기술의 숙련편향

적 특성을 분석한 연구들이 주를 이루며, 이들 연구에 따르면 기술진보에

의해 가장 큰 영향을 받는 직종은 중간 정도의 숙련도를 나타내는 직업(반

복적 사무보조)들이다. (Autor, 2015 ; Card& DiNardo, 2002;

Fernandez, 2001) 숙련편향 기술가설이 주로 미시경제학 분야에서 검토

된 연구주제인 반면, 2008년 전세계적 금융위기 이후 경제·사회적 양극화

가 두드러지면서 거시적 수준에서 기술진보와 소득 양극화의 관계를 분석

하는 연구가 이루어졌다.

먼저 기술진보가 소득 분배에 선순환을 가져올 것이라는 분석은 크게 두

가지 설명에 근거한다. 첫째, 기술진보는 요소 생산성 향상을 통해 노동

생산성을 높이고 결과적으로 근로자의 실질 임금수준을 높인다. 둘째, 실

질임금 상승은 저축의 증가로 이어지며, 사회의 자본 축적이 충분해지면

실질 이자율이 감소한다. 그리고 실질 이자율 감소는 자본을 통한 비대칭

적인 이자소득을 경감시키므로 소득 불평등을 완화한다는 것이다.

(Antonelli & Gehringer, 2013)

반면 OECD 가입국을 포함해 전세계적으로 확인되는 소득 불평등 심화의

한 요인으로 기술진보를 이해하는 견해도 존재한다. 소득을 구성하는 요소
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는 크게 재생산 가능한 요소(reproducible factor; 인적 자본과 물리적

자본)와 재생산 불가능한 요소(non-reproducible factor; 토지와 인력)로

구분할 수 있다. 이러한 소득 구성을 따르면 재생산 가능한 요소가 소득

비중에서 늘어난다는 것은 반대급부에서 재생산 불가능한 요소의 비중이

낮아진다는 것을 의미한다. 여기서 문제되는 점은 인적 자본을 포함한 재

생산 가능 요소가 국가와 지역, 기업에 따라 고르지 않게 편재되어 있기

때문에, 상이한 초기조건에서 재생산 가능 요소에 편향적인 기술진보는 소

득 불평등을 증대시키는 방향으로 자용한다는 것이다. 특히 발달된 기술이

적극 활용되는 산업일수록 자본집약적인 특성을 띠고 더 많은 자본 투입

이 단행된다. (Perera-Tallo, 2017)

○ 근로시간(Working hours)

기술진보는 업무효율을 높임으로써 동일한 업무시간 안에 기술도입 이전

보다 업무생산성을 높이는 효과를 갖는다. 특히 반복적이고 규칙적인 작업

들이 자동화·전산화됨으로써 근로자는 보다 창의성과 논리를 요하는 작업

에 노력을 투입할 수 있게 된다. 또한 재택근무처럼 원격에서 업무를 수행

할 수 있는 기술이 도입된다면, 근로자는 통근에서 발생하는 시간적·금전

적 비용을 절감할 수 있다. (Franken et al., 2020)

그럼에도 불구하고 기술적 장애나 지연이 발생하는 상황에서는 시간 손

실이 발생할 수 있으며, 표준적이지 않은 업무 형태에서는 업무시간의 시

작과 끝이 불분명해지는 문제가 발생한다는 점이 지적되었다.

(Sardeshmukh, 2012) 나아가 업무가 알고리즘 기반으로 자동 할당되거

나 짧은 시간 단위로 미세업무(microtask)가 지속될 경우, 근로자는 시간

적 압박을 경험하게 된다.
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[표 9] 기술진보가 근로자의 업무인식에 미치는 영향

구 분 내 용

직무

만족

직무몰입

(Job

engagement)

(+) 근로자가 필요로 하는 직무요구(업무시간, 역할

정립) 측면에서 효율적인 업무 관리를 통해 근로자의

직무소진을 낮춤

(-) 근로자에게 제공되는 직무자원(사회적 지원, 업무

환류)이 줄어들면서 근로자의 직무만족을 낮추기도 함

역량

(Competence)

(+) 데이터·정보에 대한 이해, 컴퓨터 활용 능력이

높을수록 근로자가 자신의 역량을 긍정적으로 평가할

가능성이 높음

(-) 시장 여건이 빠르게 변화하는 디지털 경제의

특성으로 인해 근로자 개인이 적응성과 유연성을

갖추지 못할 경우 기존의 업무 역량을 충분히

활용하지 못할 것이라고 인식

업무

권한

권한

(Empowerment)

(+) 기술은 구성원의 재량권과 업무권한을

향상시키는 방향으로 활용될 수 있음

(-) 플랫폼 노동자의 경우에는 알고리즘 통제로 인해

실질적으로는 업무권한을 주도적으로 행사하지 못하는

경향

근로

조건

소득

(Income)

(+) 장기적으로 실질임금을 높이고, 이자소득을

낮춤으로써 소득 불평등을 완화하는 효과

(-) 새로운 기술의 자본집약적 속성으로 인해 재생산

가능 요소를 많이 지닌 근로자일수록 기술진보로부터

수혜를 얻을 가능성이 큼

근로시간

(Working

hours)

(+) 업무생산성 향상으로 인한 효율적인 근무시간

운용

(-) 원격기술, 업무자동할당 등 디지털 기술은

업무시간과 비업무시간의 구분에 모호성을 높이는

문제 발생



- 34 -

제 4 절 선행연구와의 차별성

본 연구는 기술진보가 업무변화 인식에 미치는 영향을 업무유연성 측면

에서 분석한다는 점에서 가장 큰 의의가 있다. 기술진보에 따른 업무변화

와 이에 대한 근로자인식을 분석한 선행연구는 다수 존재하나, 업무유연성

과 연계한 연구는 찾기 어렵다. 이는 기술진보가 지역과 산업에 따라 상이

한 양상과 속도로 전개되어 온 바, 일하는 현장에서 기술진보가 가져오는

효과를 산업 부문별로 분석한 실증 연구가 주를 이뤘다. 예컨대 자동화 및

전산화 등으로 인한 업무변화는 초창기 제조업 분야를 중심으로 주목 받

았었다. 하지만 2020년 팬데믹을 거치면서 시·공간적으로 높은 유연성을

구현하는 업무방식이 사회 전반에 전폭적으로 도입됨에 따라, 기술진보가

향후 업무변화 인식에 미치는 영향을 개별 산업 수준이 아닌 개인 수준에

서 해당 연구주제를 접근할 필요가 있다.

다음으로 본 연구에서 특기할 만한 점은 종속변수에서 이미 기술진보를

전제로 한 설문문항을 활용하고 있다는 점이다. 이는 제6차 근로환경조사

에서 신설된 기술진보 관련 문항(근로환경조사의 Q28)을 활용할 수 있게

된 영향이 크다. 가령 종속변수로써 ‘기술진보에 따라 앞으로 내가 하는

일에 대해 얼마나 걱정이 되는가’와 관련된 문항에 대한 설문결과를 바로

활용할 수 있다는 이점으로 인해, 종속변수로 기술진보와 관련된 문항을

활용하는 한편 별도의 독립변수로 업무유연성을 연구모형에 포함시킬 수

있게 되었다. 즉, 역인과관계 문제를 낮추면서 연구모형에서 기술진보와

업무유연성을 동시에 포함할 수 있게 되었다.

이러한 연구를 통해, 시공간적 업무유연성을 어떠한 방식으로 조합·활용

할 때 조직구성원이 기술 환경 변화 속에서 일을 하면서 안정적으로 적응

할 수 있을지에 대한 함의를 도출할 수 있을 것으로 기대한다. 이는 산업

구조의 재편과 새로운 직업기회의 창출 또는 소멸이 예상되는 현시점에서

인적자원을 효율적으로 관리하는 문제와 관련해 정책적 함의를 제공할 것

이다.
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제 3 장 연구설계 및 분석방법

제 1 절 연구의 자료

본 연구는 산업안전보건연구원에서 2020년 실시한 제6차 근로환경조사를

데이터로 활용한다. 근로환경조사는 노동자의 안전 및 건강과 관련된 근로

환경 개선의 기초자료를 마련하기 위하여 실시되는 정부조사로 2006년 1

차 조사가 이루어졌다. 근로환경조사는 3년 단위로 실시되며, 노동시간이

나 노동강도뿐만 아니라 노동자의 사회심리적 요인, 일과 삶의 균형 등 근

로 환경 변화에 따라 시의성 있는 주제들을 측정할 수 있는 문항들이 추

가·반영되어 왔다.

특히 제6차 조사에서는 처음으로 ‘기술진보’에 관한 문항이 조사되었다.

예컨대, 새로운 정보통신 기술의 도입 여부와 업무자동화 수준 등 사업장

의 기술적 환경에 관한 문항과 함께 근로자 개인이 기술진보를 주관적으

로 어떻게 인식하는지에 관한 문항들이 추가되었다. 이는 유럽근로환경조

사의 설문문항 모듈과 연동하고자 신설된 문항으로, 국가간 비교를 가능케

한다. 또한 종속변수로써 기술진보와 관한 문항뿐 아니라 독립변수로 활용

하는 시간적·공간적 업무유연성 또한 Breaugh(1985)의 자율성 개념 논의

에 뿌리를 둔 유럽근로환경조사를 준용하고 있다. 한편 제6차 조사는

2020년에 시작되었으나 코로나19 확산에 따른 방역 지침 강화로 인해

2021년도 4월까지 연장 실시되었으며, 조사 결과는 2022년 2월에 공개되

었다.

설문의 방법적 측면에서 근로환경조사는 조사시점 현재 대한민국에 거주

하는 모든 가구 내의 만 15세 이상 취업자를 목표모집단으로 삼는다. 취

업자는 조사대상 시점을 기준으로 지난 1주간 ‘수입’을 목적으로 1시간 이

상 일한 자로 정의되며, 임금근로자, 자영업자, 무급가족종사자, 일시휴직
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자 등을 포함한다. 5,000개의 조사구에서 표본으로 5만 명이 추출되었고,

전국의 조사구 분포 비율에 따라 층화추출 방식이 활용되었다. 표본가구의

접촉 과정에서 응답률, 협조율, 거절률, 접촉률은 각각 34.9%, 59.8%,

23.5%, 59.0%를 보였다.

제 2 절 가설설정 및 연구모형

앞선 이론적 논의와 선행연구에서는 기술진보가 근로자로 하여금 업무몰

입, 역량, 업무권한, 소득, 근로시간 측면에서 업무 효과를 지닌다는 것을

확인하였다. 기술진보는 근로자가 처한 작업환경과 직무설계 방식에 따라

서 긍정적으로 작용하기도 하고 부정적으로 작용하기도 한다.

이때 업무유연성을 활용하는 방식에 따라 기술진보의 업무효과성이 달라

질 것이라고 예상할 수 있다. 업무유연성을 크게 시간적 업무유연성과 공

간적 업무유연성으로 구분할 때, 먼저 시간적 업무유연성 측면에서는 일에

서 주어진 역할 이외의 다른 역할(가정 내 역할)에서 삶이 윤택해지는가

(work-family enrichment)에 관한 실증연구가 주로 이루어져 왔다.

(Greenhouse & Powell, 2006; McNail et al., 2009에서 재인용) 이러한

논의의 연장선상에서 시간적 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화 인

식의 상관관계에 관한 가설을 다음과 같이 수립할 수 있다.

[가설 1a] 시간적 업무유연성은 기술진보에 따라 직무만족이 증진될 것

이라는 기대와 정(+)의 상관관계를 갖는다.

[가설 1b] 시간적 업무유연성은 기술진보에 따라 업무권한이 늘어날 것

이라는 기대와 정(+)의 상관관계를 갖는다.

[가설 1c] 시간적 업무유연성은 기술진보에 따라 근로조건이 개선될 것

이라는 기대와 정(+)의 상관관계를 갖는다.
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마찬가지로 공간적 업무유연성에 관한 선행연구들 또한 일-가정 양립에

미치는 효과에 주안점을 둔 실증적 연구들이 많다. 다만 시간적 유연성과

공간적 유연성의 가장 큰 차이점은 시간적 유연성이 사업장 안에서 구현

되는 데 반해 공간적 유연성은 사업장 바깥에서 구현된다는 점이다. 이에

일-가정 양립에 미치는 순기능적 측면뿐만 아니라, 고정적이고 물리적인

사업장이 부재하는 데서 오는 소속감과 대면적 의사소통의 결핍에 대한

효과를 함께 검토하는 연구가 많다. (Morganson et al., 2010) 따라서 공

간적 업무유연성의 특수한 속성과 효과를 따로 구분해서 분석하기 위하여

다음과 같은 가설을 수립할 수 있다.

[가설 2a] 공간적 업무유연성은 기술진보에 따라 직무만족이 증진될 것

이라는 기대와 정(+)의 상관관계를 갖는다.

[가설 2b] 공간적 업무유연성은 기술진보에 따라 업무권한이 늘어날 것

이라는 기대와 정(+)의 상관관계를 갖는다.

[가설 2c] 공간적 업무유연성은 기술진보에 따라 근로조건이 개선될 것

이라는 기대와 정(+)의 상관관계를 갖는다.

끝으로 사업장에서 시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성이 동시에 나

타나는 점을 고려할 때, 양자의 상호작용이 기술진보에 따른 업무변화 인

식에 특정한 방향으로 작용하는지 살펴볼 필요가 있다. 두 독립변수의 상

호작용에 따라서 기술진보의 업무효과성을 증진시키기 위해 어떤 방식으

로 시공간적 업무유연성을 조합할 수 있을지에 관한 함의를 도출할 수 있

을 것으로 예상된다.

[가설 3a] 시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용은 기술진

보에 따라 직무만족이 증진될 것이라는 기대와 정(+)의 상관관계를 갖는

다.
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[가설 3b] 시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용은 기술진

보에 따라 업무권한이 늘어날 것이라는 기대와 정(+)의 상관관계를 갖는

다.

[가설 3b] 시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용은 기술진

보에 따라 근로조건이 개선될 것이라는 기대와 정(+)의 상관관계를 갖는

다.

앞서 서술한 가설을 연구모형으로 도식화하면 다음과 같다.

[그림 2] 연구모형

기술진보에 대한

업무변화 인식

직무만족

(직무몰입, 역량)

업무권한

(발언권)

근로조건

(소득, 근로시간)

업무유연성

시간적 자율성

×

공간적 자율성

학력, 지역, 성별, 연령,

고용형태, 산업, 소득, 사업체 종사자수
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제 3 절 변수의 측정 및 분석방법

1. 변수의 측정

1) 독립변수

제6차 근로환경조사에는 시간적 자율성과 공간적 자율성을 측정할 수 있

는 여러 지표들이 포함되어 있다. 시간적 자율성과 관련해서는 시간선택제

근무와 재량근무제를 측정할 수 있는 지표(주당 근무 일수, 주당 근무시

간), 집약근무제와 근무시간선택제를 측정할 수 있는 지표(일일 근무시간

의 길이), 시차출퇴근제를 측정할 수 있는 지표(출퇴근 시각 고정 여부)가

포함되어 있다. 또한 공간적 자율성과 관련하여서는 재택근무와 스마트워

크근무를 측정할 수 있는 지표(업무 장소 구분)가 포함되어 있다.

다만 본 연구에서는 사업장에서 근로자 개인이 자발적 의사로 시간적·공

간적 업무유연성을 활용할 수 있는지에 초점을 맞추고자 한다. 이는 임금

근로자가 소속된 조직에서 제도적으로 유연성을 제고하고 있는지 여부와

는 무관하게, 근로자 개인이 실제로 업무유연성을 스스로 선택할 수 있는

지를 보다 정확히 파악하기 위함이다. 예를 들어 시간적 자율성의 경우,

근무시간·근무일수·출퇴근 시각이 고정되어 있는지(조직에 의해 설정이 되

어 있는지)의 여부(‘그렇다’ 또는 ‘아니다’)를 묻는 문항보다는, 근로자 스

스로 시간적으로 유연하게 일할 수 있다고 인지하는지(‘변경할 수 없다’

또는 ‘자유롭게 결정할 수 있다’)를 직접 측정한 문항이 근로자의 시간적

유연성을 더 정확하게 나타낸다고 보았다.

이렇게 측정지표를 좁히는 까닭은 사업장에서 형식적으로 유연근무제를

도입했거나 또는 직업의 특수성으로 인해 근무시간·근무일수·출퇴근 시각

이 유동적인 경우, 외형적으로는 근로자가 시간적으로 유연하게 근무하고

있다고 판단할 수 있으나 근로자가 느끼는 자율성 정도는 높지 않을 수

있기 때문이다. 유연근무제도의 형식적 도입과 제도가 실제 작동하는지의
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여부를 구분하여 조직성과에 미치는 제도의 디커플링 효과(제도의 도입과

제도의 실질적 운영간의 괴리)를 분석한 연구는 기존 선행연구에서도 찾아

볼 수 있다. (강제상, 김은미, 2020; 정장훈 외, 2011) 마찬가지로 공간적

업무유연성의 경우에도 재택근무 또는 스마트워크제도를 활용하고 있는지

여부 그 자체보다는 근로자 자신이 실제로 선택할 수 있다고 인지하는 공

간적 유연성 정도에 초점을 맞추었다.

[표 10] 독립변수의 측정

독립변수

시간적 자율성

근무시간의 유연성(4점 척도)

1. 회사나 조직에서 결정하여 변경할 수 없다

2. 회사나 조직이 정해 놓은 근무 시간 중에서 내가

선택할 수 있다

3. 몇 가지 제한 사항을 지키면 근무시간을 내가 결정

할 수 있다

4. 내가 근무시간을 자유롭게 결정할 수 있다.

공간적 자율성

근무장소 선택 가능 여부 (4점 척도, 역문항)

1. 매우 그렇다

2. 어느 정도 그렇다

3. 별로 그렇지 않다

4. 전혀 그렇지 않다

2) 종속변수

종속변수인 ‘기술변화에 대한 직업인식’은 제6차 근로환경조사부터 설문

문항에 도입되었다. 기술진보에 따라 전통적인 고용 개념으로 정의되기 어

려운 근로방식이 출현하면서, 기술진보가 근로자의 업무에 미칠 영향을 역
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량, 흥미, 발언권, 근로시간, 수입의 다섯 가지 측면에서 측정하였다. 해당

문항은 ‘기술진보가 향후 업무에 미치는 영향에 대한 걱정 정도’로 기술변

화에 대한 부정적 인식을 다루고 있으며, 앞선 조작적 정의에 따라 다섯

가지 측정 문항을 직무만족(역량, 흥미), 업무권한(발언권), 근로조건(근무

시간, 수입)의 세 가지 상위범주로 구분하였다.

[표 11] 종속변수의 측정

종속변수

공통문항 : 기술진보가 향후 업무에 미치는 영향에 대한 걱정 정도 (4점 척도)

직무만족

- 조직에서 나의 뜻과 달리 흥미 없는

일을 하게 되는 상황 (직무몰입)

- 나의 기술과 업무 능력을 활용하기

어려운 상황 (역량)

1. 매우 걱정된다

2. 걱정된다

3. 걱정되지 않는다

4. 전혀 걱정되지 않는다

업무권한 - 나의 발언권이 줄어드는 상황 (업무권한)

근로조건

- 수입이 줄어드는 상황 (소득)

- 나의 뜻과 달리 근로시간이 달라지는

상황 (근로시간)

3) 통제변수

○ 학력

기술진보(technological change)는 직무요건을 변화시키며, 과거에 근로

자들이 축적한 지식과 노하우, 기술이 장래에 어떤 효과를 발휘할지, 이

경우에 교육 및 개발 정책 면에서 어떻게 대응해야 할지에 대한 논의가
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이뤄어져 왔다. (Spenner, 1995) 특히 학력은 기술진보가 일하는 방식에

미치는 영향과 관련하여 가장 빈번하게 독립변수 또는 통제변수로 고려되

는 지표다. 기술진보에 따른 업무방식 전환을 교육 수요 변화로 환산하였

을 때, 1970~1998년 사이에 교육 수요 변화의 60%가 대졸자를 선호하는

방향으로 진행되어 왔다는 분석이 제시되었다. (Autor, Levy, Murnane,

2003)

○ 지역

기술진보는 지역 문제로 인식될 수도 있다. 정보통신기술 산업의 발달에

힘입어 경제성장을 경험한 1990년대의 핀란드의 노동시장을 대상으로 한

연구에서는, 동일한 시기(195~2005년)에 노동시장에 진입한 취업자들을

코호트로 구성하여 지역 및 직업 결정요인을 연구한 바, 첨단산업이 발달

한 지역과 그렇지 않은 지역 사이에 인구 유출입, 생산성, 실업률, 소득분

포 측면에 격차가 발생하는 것이 확인되었다. (Consoli, 2013) 또한 지식

의 외부효과(externalities)에 천착한 연구에서는 기술 활동의 집적

(agglomeration)이 지역 노동시장의 생산성에 영향을 미친다는 결과가 있

다. (Antonelli, 2011)

○ 성별

20세기 후반 이래로 여성의 경제활동이 증가하면서 근래에 노동시장에서

여성과 남성의 참여 비율이 동등한 수준으로 올라온 것은 사실이나, 여성

과 남성간의 임금 격차가 줄어들고 있다는 유의미한 지표는 확인되지 않

는다. 뿐만 아니라 영국의 사례에서는 현저하게 기술진보가 진행되었던

1997~2006년 사이 숙련 수요(skill demand)가 남성과 여성 사이에 다른

방향을 보인 것으로 나타났다. 특히 기술진보에 따라 컴퓨터 작업이 적극

도입된 민간 부문, 가령 금융업과 기계 제조업에서는 향상된 여성의 교육
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적 지위에도 불구하고 여성 인력이 남성 인력을 대체하는 효과를 지니지

못하는 것으로 나타나며, 이는 노동시장에서 여성과 남성이 구비하고 있는

숙련의 특성 차이(특히 디지털 관련 숙련)에서 기인하는 것으로 분석되었

다. (Lindley, 2012)

○ 연령

작업현장에서 새로운 역량, 특히 디지털 역량이 요구됨에 따라 기술진보

에 발맞추어 조직 내 고연령자를 훈련하는 방법이 경영관리의 중요한 이

슈가 되었다. 독일의 사례에서는 새로운 기술이 도입되는 환경에서 근로자

의 연령과 고용 지위간에 강한 부의 상관관계를 나타내는 것으로 확인되

었다. (Schleife, 2006) 프랑스의 제조업을 대상으로 한 연구(Behagel &

Greenan, 2010)에서는 작업현장에 정보통신 기술이 도입될 때, 고숙련

직종에서는 연령에 따라 새로운 기술과 도구를 학습하는 데 유의미한 차

이를 보이지 않았으나, 저숙련 고연령 근로자의 경우에는 컴퓨터 기술을

훈련하는 데 지체 현상이 발생하는 것으로 확인되었다. 연령편향적

(age-biased) 속성을 지니는 신기술 도입과 경영혁신 과정에서 훈련

(training)은 고연령자의 고용가능성을 제고하지만 그 효과는 제한적인 것

으로 나타났다. (Behagel et al., 2014)

○ 고용형태

기술진보의 순기능으로는 일반적으로 새로운 직업 기회가 창출될 수 있

다는 점이 거론된다. 프랑스의 미디어 산업을 대상으로 한 연구에서는, 언

론의 디지털화가 새로운 직업기회 창출로 이어질 뿐만 아니라 기존의 직

업이 사라지는 것을 낮추는 것으로 확인되었다. 다만 이때 새로이 창출되

는 직업기회는 전통적인 영구직 계약(permanent contract)이 아닌 임시

직 계약(casual contract)에 주로 기반하고 있다는 점이 동시에 확인되었



- 44 -

다. 그럼에도 불구하고 과업의 디지털화는 임시직의 소득을 개선할 뿐만

아니라 고용불안정을 낮추는 긍정적인 효과가 확인되었다. (Aubert-

Tarby et al., 2018) 즉 이는 기업의 신기술 도입이 기존 직업의 임시직

화를 촉진하는 효과가 있지만, 동시에 임시직의 소득 및 고용안정성을 향

상시키기도 하는 것으로 확인되었다.

○ 산업

산업부문을 크게 서비스 산업과 제조 산업으로 구분했을 때, 두 산업부

문은 기술혁신 양상에 차이를 보이기보다는 공유하는 공통점이 더 많다.

기술환경 변화에 따라 가장 괄목할 만한 성장을 보인 산업 부문은 기계공

학, 기술고문, 컴퓨터 및 소프트웨어 산업으로, 혁신을 단행함에 있어 기

업 지출에 큰 비중을 차지하는 항목이 연구개발 투자, 소프트웨어 및 기계

도입이라는 점은 공통된다. 그럼에도 불구하고 서비스업은 다음과 같은 측

면에서 기술혁신과 관련하여 2차 산업(제조업)과 구별되는 특성을 지닌다.

첫째, 생산과 소비의 상호작용이 근접한 장소에서 이뤄진다. 둘째, 특정한

서비스와 콘텐츠는 높은 수준의 정보성과 무형성을 띤다. 셋째, 경쟁우위

를 점하는 요인으로 인적자본이 크게 작용한다. 조직성과 차원에서는 조직

요인이 크게 작용한다. (Sirilli & Evangelista, 1998) 이러한 산업적 특성

으로 인해 서비스 산업은 기술환경 변화 속에서 1·2차 산업과 다른 적응

및 혁신 양상을 띠게 된다.

○ 월소득

기술진보에 관한 많은 경제학 연구에는 새로운 기술의 도입이 근로자의

소득에 미치는 영향에 대한 분석이 시도되었다. 또한 미국의 사례에서는

1980년과 2015년 사이에 확대된 소득불평등이 상당 부분 기술 전환에 기

인한다는 분석이 되었는데, 비일상적이며 인지적 과업을 요하는 직업에서
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상대적 임금이 상승한 것이 경제적 격차의 확대를 견인한 것으로 지적된

다. 또한 자본과 직업의 보완성에 기반한 총생산함수 모형을 통해 분석했

을 때, 비일상적이며 인지적 과업의 경우 자본의 보완 효과로부터 가장 큰

혜택을 입는 것으로 확인되었다. (Brinca et al., 2022) 요컨대 기술진보

는 고소득 직종에 주로 분포하고 있는 비일상적·인지적 과업의 생산성을

향상시키며 해당 근로자들의 소득을 증진하는 요인으로 작용한다.

○ 사업체 종사자수

표준화된 대량생산 체제하에서 기업들은 생산시설 규모를 늘리는 방향으

로 발전해 왔으나, 20세기 후반 들어 제조산업에서 생산시설과 사업체의

규모가 감소하는 경향이 발견되었다. 이는 컴퓨터 기반의 신기술이 중소

규모의 제조과정에서 생산성과 품질 향상에 기여함으로써 대량 생산의 필

요성을 낮췄을 것이라는 가설이 제시되었다. (Acs et al., 1990) 나아가

연결성과 정보처리 역량이 기하급수적으로 향상된 디지털 혁신으로 인해

기업(firm)의 규모와 범위, 조직이 구성되고 관리되는 양식이 근본적으로

바뀌었다는 의견도 제시되었다. 예컨대 산업사회에서 수직적으로 통합되어

있던 대기업 시스템은 구매자와 판매자를 매개하는 디지털 플랫폼 등장으

로 인해 좁게 정의된 사업 영역에 전문화된 소규모 기업과 각축을 벌이게

되었다. (Birkinshaw, 2018)

위와 같이 독립변수와 종속변수간의 상관관계에 영향을 미칠 수 있는 변

인들을 검토한 바, 위의 8개 변인을 제6차 근로환경조사에서 추출하여 통

제변수로 활용함으로써 허위상관관계를 줄이고자 하였다.
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[표 12] 통제변수의 측정

통제변수

학력 (더미변수)
1. 무학/초졸 미만 2. 초졸 3. 중졸 4. 고졸

5. 전문대졸 6. 대졸 7. 대학원 재학 이상

지역 (더미변수)

1. 서울 2. 부산 3. 대구 4. 인천 5. 광주 6. 대전

7. 울산 8. 세종 9. 경기 10. 강원 11. 충북 12. 충남

13. 전북 14. 전남 15. 경북 16. 경남 17. 제주

성별 (더미변수) 1. 남성 2. 여성

연령 (더미변수)
1. 15~19세 2. 20~29세 3. 30~39세

4. 40~49세 5. 50~59세 6. 60세 이상

고용형태 (더미변수) 1. 상용근로자 2. 임시근로자 3. 일용근로자

산업 (더미변수)

1. 농업, 임업 및 어업 2. 광업 3. 제조업

4. 전기, 가스, 증기 및 공기 조절 공급

5. 수도, 하수 및 폐기물 처리, 원료 재생

6. 건설업 7. 도매 및 소매업 8. 운수 및 창고업

9. 숙박 및 음식점업 10. 정보통신업

11. 금융 및 보험업 12. 부동산업

13. 전문, 과학 및 기술 서비스업

14. 사업시설 관리, 사업 지원 및 임대

15. 공공 행정, 국방 및 사회보장 행정

16. 교육 서비스업

17. 보건업 및 사회복지 서비스업

18. 예술, 스포츠 및 여가관련

19. 협회 및 단체, 수리 및 기타 개인

20. 가구 내 고용활동 및 자가 소비 생산활동

21. 국제 및 외국기관

월소득 (더미변수)
1. 200만원 미만 2. 300만원 미만

3. 400만원 미만 4. 400만원 이상

사업장 종사자수

(더미변수)

1. 1명 2. 2~9명 3. 5~9명 4. 10~29명 5. 30~49명

6. 50~99명 7. 100~249명 8. 250~299명

9. 300~499명 10. 500~999명 11. 1000~1999명

12. 2000명 이상
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2. 분석 방법

본 연구에서는 먼저 각 변수의 기술통계분석과 상관관계 분석을 통해 각

각의 변수가 다른 변수에 미치는 영향의 방향과 강도를 확인한 다음, 독립

변수인 시간적·공간적 자율성이 종속변수로써 기술변화에 대한 직업인식에

미치는 영향을 직무만족, 업무권한, 근로조건의 세 가지 측면에서 분석하

기 위해 단순회귀분석을 실시하였다. 또한 시간적·공간적 업무유연성의 상

호작용을 검토하는 통계분석에서는 다중회귀분석이 활용되었다. 통계 분석

을 위해서는 SAS 및 R 프로그램을 활용하였으며, 분석 방법의 보다 구체

적인 내용은 다음과 같다.

먼저 각 변수의 조작적 정의 단계에서 설문조사 데이터에서 이상치를 띠

는 표본을 제거하였다. 가령 ‘모름’, ‘무응답’ 값을 나타내는 데이터는 표

본으로부터 제외하였다. 또한 범주형 자료의 경우 가변수로 처리되었으며,

통제변수에 포함된 모든 자료에 가변수가 적용되었다. 특히 근로환경조사

에서는 통상 연속형 자료로 분류될 수 있는 연령이나 소득 등 지표가 범

주화(세대와 소득범위)되어 있기 때문에 이들 변수 또한 기본적으로 가변

수 처리하였다. 자료의 전처리 이후에는 각 변수의 평균, 중윗값, 분산, 표

본편차, 왜도, 첨도 등 기술통계량을 점검하였다.

다음으로 독립변수(시간적·공간적 업무유연성)이 종속변수(기술진보에 따

른 직업인식)간의 상관관계를 측정하는 단계에서는 단순회귀분석(Simple

Regression Analysis)과 다중회귀분석(Multiple Regression Analysis)가

함께 활용되었다. 먼저 시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성이 각각 종

속변수에 미치는 영향을 측정할 때는 독립변수와 종속변수의 일대일 대응

관계를 측정할 수 있는 단순회귀분석을 사용하였다. 나아가 시간적·공간적

업무유연성이 상호작용효과를 지니는지 측정하기 위하여 상호작용항을 포

함한 다중회귀분석을 실시하였다. 이로써 상호작용항의 유무에 따라서 독

립변수와 종속변수간의 상관관계가 어떻게 달라지는지 유추할 수 있다. 단

순회귀분석과 다중회귀분석 각각의 회귀식은 다음과 같이 표현된다.
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[회귀모형 1] 상호작용 미반영

y = α + β0 (독립변수)·x + Σβi (통제변수) + ε

[회귀모형 2] 상호작용 반영

y = α + β0 (독립변수)·x + β1 (상호작용항)·x + Σβi (통제변수) + ε

나아가 본 연구는 [부록]에서 통계 분석 과정에서 함께 검토되었던 선행

통계분석들을 함께 포함시켰다. 추가된 통계 분석 내용은 크게 두 가지로

다음과 같다. 첫째, 시간적·공간적 업무유연성과 관련된 간접 지표(조직의

유연근무 제도 도입 여부)를 통제변수에 포함한 통계 분석 결과를 포함하

였다. 둘째, 4점 척도로 구성된 시간적·공간적 업무유연성 지표를 2점 척

도로 변환하여 실시한 통계 분석 결과를 포함하였다. [부록]에 포함되는 2

개의 추가적인 통계 분석 결과는 본문에서 수행하는 통계 분석과 동일한

결과를 나타낸다. 즉, 회귀계수의 방향과 유의성이 대체적으로 일치하는

것으로 나타난다. 추가 회귀분석의 상세 내용은 제4장과 [부록]에서 후술

되며, 추가 실시된 회귀분석을 통해 본 연구의 실증적 성격을 보다 확고히

하고자 한다.
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제 4 장 연구결과

제 1 절 기술통계분석

1. 독립변수

업무유연성을 측정하는 독립변수는 시간적 측면과 공간적 측면의 2 가지

로 구성된다. 이때 업무유연성은 근로자가 개인 수준에서 활용할 수 있는

유연성 정도를 가리키며, 근무시간과 근무장소를 근로자 개인이 자유로이

설정할 수 있는지에 관한 문항을 활용하였다. 조직 수준에서의 업무유연

성, 즉 제도적으로 유연근무제를 채택하고 있는지까지 반영한 회귀분석은

[부록 1]에서 추가·보완되었다. 다만 조직에서 외형적으로 유연근무제를 채

택하고 있는지 여부와, 근로자 개인이 실질적으로 유연하게 일하고 있다고

인지하는 것은 별개의 문제이며, 본 연구에서는 후자의 측면에서 독립변수

를 측정하는 데 초점을 맞추었다.

제3장에서 서술한 바, 업무유연성의 시간적 측면과 공간적 측면은 각각

4점 척도로 구성되어 있다. 두 요인 모두 최솟값 1, 최댓값 4로 3만큼의

범위를 갖는다. 보다 구체적으로 시간적 업무유연성의 경우, 평균이

1.976, 중윗값은 1을 나타냈고, 공간적 업무유연성의 경우, 평균이 1.600,

중윗값은 1을 나타냈다. 표본수는 각각 50179개, 50337개로 충분히 확보

되었으나, 중윗값이 평균보다 낮은 값을 보이고 있는 것을 알 수 있다. 또

한 왜도와 첨도 측정을 통한 정규성 검토 결과 시간적 업무유연성은 왜도

가 0.746, 첨도가 –1.273로 나타났으며, 공간적 업무유연성은 왜도가

1.366, 첨도가 0.516으로 나타났다. 사회과학 연구에서 자료의 정규성을
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충족하는 기준은 확립되어 있지 않으나, 일반적으로 왜도의 경우 절댓값이

3 이하고 첨도는 절댓값이 10 이하인 경우 자료가 정규성을 충족하는 것

으로 간주한다. (Kline, 2015) 이 기준에서 볼 때, 시간적 업무유연성과

공간적 업무유연성 모두 적정한 정규성 범위에 분포하고 있다.

한편 중윗값이 1로 나타나는 문제점을 보완하고자 [부록 2]에서 4점 척도

로 설계된 문항을 2점 척도로 변환하여 중윗값과 평균간 편차를 최소화하

는 방식으로 회귀분석을 추가적으로 실시하였다. 즉, [부록 2]에서는 업무

유연성이 없는 상태(‘전혀 그렇지 않다’)와 업무유연성이 있는 상태(‘제약

하에 일부를 선택할 수 있다’, ‘어느 정도 그렇다’, ‘매우 그렇다’ 등)의 2

항 척도로 독립변수를 설정하여 회귀분석을 실시하였다. 그럼에도 불구하

고 본문에 실시된 회귀분석과 [부록]에서 후술되는 바, 추가 실시된 회귀

분석에서도 상관관계의 방향성과 유의도는 전반적으로 뚜렷한 차이를 보

이지 않았다.

[표 13] 독립변수의 기술통계량

구분 표본수 최솟값 최댓값 범위 중윗값 평균 표준편차 왜도 첨도

시간적

업무유연성
50179 1.000 4.000 3.000 1.000 1.976 1.298 0.746 -1.273

공간적

업무유연성
50337 1.000 4.000 3.000 1.000 1.600 0.959 1.366 0.516

2. 종속변수

종속변수 측정은 제6차 근로환경조사에서 신설된 기술진보에 대하여 근

로자가 우려하는 정도를 묻는 문항을 활용하였다. 제6차 근로환경조사에

따르면 이때 ‘기술진보’라 함은 기술이 발전하고 시스템이 자동화는 상황
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을 가리키며, 이 문항을 통해 기술진보가 장래에 근로자에게 미치는 영향

을 측정한다. 보다 구체적으로 신설된 문항은 흥미, 역량, 발언권, 수입,

근로시간의 다섯 가지 주제로 구성되는데, 본 연구에서는 이를 범주화하여

직무만족(흥미, 역량 관련), 업무권한(발언권 관련), 근로조건(소득, 근로시

간 관련)으로 재구성하였다.

기술진보와 관련된 문항은 독립변수와 마찬가지로 4점 척도로 설계된 연

속형 자료로, 1점이 ‘매우 걱정된다’, 2점이 ‘걱정된다’, 3점이 ‘걱정되지

않는다’, 4점이 ‘전혀 걱정되지 않는다’로 구성 되어 있다. 즉, 중립 문항

(‘보통이다’)이 없이 기술진보에 대한 긍정적 또는 부정적 태도를 명료하게

관찰할 수 있도록 척도가 고안되었으며, 4점에 가까워질수록 기술진보를

긍정적으로 인식(걱정하지 않음)한다는 것을 의미한다.

기초통계량 분석 결과, 직무만족 문항의 경우 중윗값과 평균, 표준편차가

각각 3.000, 2.827, 표준편차 0.794로, 업무권한 문항의 경우 각각 3.000,

2.951, 0.799로 나타났으며, 근로조건은 2.500, 2.536, 0.788로 나타나 독

립변수에 따른 종속변수 변화량을 측정하기에 충분한 표본편차를 보이는

것을 확인하였다. 또한 정규성 검토 결과 직무만족은 왜도와 첨도가 각각

–1.196과 –0.538, 업무권한은 –0.269, -0.624, 근로조건은 0.201,

-0.560으로 나타나 정규성 조건 또한 충족한다.

[표 14] 종속변수의 기술통계량

구분 표본수 최솟값 최댓값 범위 중윗값 평균 표준편차 왜도 첨도

직무만족 49726 1.000 4.000 3.000 3.000 2.827 0.794 -1.196 -0.583

업무권한 49855 1.000 4.000 3.000 3.000 2.951 0.799 -0.269 -0.624

근로조건 49886 1.000 4.000 3.000 2.500 2.536 0.788 0.201 -0.560
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3. 통제변수

본 연구에서는 8개의 통제변수(학력, 지역, 성별, 연령, 고용형태, 산업,

월소득, 사업체 종사자수)가 활용되었으며, 범주형 자료로 간주하여 더미

변수화하였다. 특히 연령과 월소득, 사업체 종사자수처럼 연속형 자료로

표현될 수 있는 자료의 경우에도 제6차 근로환경조사에는 범주화되어 있

어 서열척도의 형태를 취하고 있다. 가령 연령은 세대별로, 월소득은 소득

구간별로 표현되어 있으며, 사업체 종사자수의 경우에도 1인 사업장에서부

터 2000명 이상의 대규모 사업장에 이르기까지 사업장 규모에 따라 총

12개 범주로 구분하고 있다.

통제변수의 주요 통계량은 다음과 같다. 첫째, 모집단인 취업자의 학력

구성은 고졸(37.03%), 대졸(27.41%), 전문대졸(16.23%)의 순서로 나타났

다. 둘째, 근로환경조사는 1차(특광역시·도지역), 2차(동읍면), 3차(주택유

형)의 순서로 층화표본추출을 실시한 만큼 표본집단의 지역 분포는 실제

모집단의 근사치에 가깝게 구성되었으며, 수도권 지역인 서울과 인천, 경

기도 지역이 각각 18.05%, 5.11%, 22.64%의 분포를 보인다. 셋째, 성별

의 경우 여성 비율(53.02%)이 남성 비율(46.98%)보다 높게 나타난다. 넷

째, 표본집단의 연령 구성은 60세 이상(26.6%), 50대(24.8%), 40대

(21.9%)의 순서로 높은 비중을 보인다. 성별과 연령은 자영업자를 포함한

근로환경조사의 전체 표본집단 구성비와는 차이가 있다. 전체 표본집단의

구성비는 여성 비율이 42.8%, 60세 이상 비율은 19.6%로 나타난다. 다섯

째, 고용형태 면에서는 상용근로자가 가장 큰 비율(76.5%)을 나타낸다. 여

섯째, 산업 구성에서는 도·소매업(17.2%), 제조업(13.4%), 숙박 및 음식점

업(10.2%)이 높은 비중을 보였다. 일곱째, 월소득은 200만원 미만(34.0%),

300만원 미만(30.8%)의 비중이 높게 나타났다. 여덟째, 사업장 종사자수는

1명(26.6%), 2~9명(22.7%), 10~29명(12.7%)의 순서로 높은 비중을 보인

다. 상세 내용은 이하 [표 14]와 같다.
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[표 15] 통제변수(범주형 자료)의 기술통계량 (1/3)

구분 표본수 비율

학력

1. 무학/초졸 미만 1,249 2.48%

2. 초졸 3,422 6.78%

3. 중졸 3,825 7.58%

4. 고졸 18,684 37.03%

5. 전문대졸 8,187 16.23%

6. 대졸 13,832 27.41%

7. 대학원 재학 이상 1,257 2.49%

지역

1. 서울 9,123 18.05%

2. 부산 3,393 6.71%

3. 대구 2,242 4.44%

4. 인천 2,583 5.11%

5. 광주 1,536 3.04%

6. 대전 1,507 2.98%

7. 울산 1,528 3.02%

8. 세종 399 0.79%

9. 경기 11,443 22.64%

10. 강원 1,584 3.13%

11. 충북 1,600 3.17%

12. 충남 2,171 4.30%

13. 전북 1,860 3.68%

14. 전남 1,899 3.76%

15. 경북 2,861 5.66%

16. 경남 3,310 6.55%

17. 제주 1,499 2.97%

성별
1. 남성 23,743 46.98%

2. 여성 26,795 53.02%
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[표본 15] 통제변수(범주형 자료)의 기술통계량 (2/3)

구분 표본수 비율

연령

1. 15~19세 153 0.3%

2. 20~29세 4,690 9.3%

3. 30~39세 8,624 17.1%

4. 40~49세 11,081 21.9%

5. 50~59세 12,549 24.8%

6. 60세 이상 13,441 26.6%

고용형태

1. 상용근로자 25,285 76.5%

2. 임시근로자 5,855 17.7%

3. 일용근로자 1,923 5.8%

산업

1. 농업, 임업 및 어업 4,002 7.9%

2. 광업 9 0.0%

3. 제조업 6,766 13.4%

4. 전기, 가스, 증기및공기조절공급 147 0.3%

5. 수도, 하수및폐기물처리, 원료재생 118 0.2%

6. 건설업 2,915 5.8%

7. 도매 및 소매업 8,675 17.2%

8. 운수 및 창고업 1,974 3.9%

9. 숙박 및 음식점업 5,176 10.2%

10. 정보통신업 1,107 2.2%

11. 금융 및 보험업 1,511 3.0%

12. 부동산업 1,550 3.1%

13. 전문, 과학및기술서비스업 1,327 2.6%

14. 사업시설관리, 사업지원및임대 1,979 3.9%

15. 공공행정, 국방및사회보장행정 1,941 3.8%

16. 교육 서비스업 2,771 5.5%

17. 보건업및사회복지서비스업 4,548 9.0%

18. 예술, 스포츠및여가관련 599 1.2%

19. 협회및단체, 수리및기타개인 3,283 6.5%

20. 가구내고용활동및자가소비생산활동 132 0.3%

21. 국제 및 외국기관 8 0.0%
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[표본 15] 통제변수(범주형 자료)의 기술통계량 (3/3)

구분 표본수 비율

월소득

1. 200만원 미만 16,350 34.0%

2. 300만원 미만 14,805 30.8%

3. 400만원 미만 9,573 19.9%

4. 400만원 이상 7,354 15.3%

사업장

종사자수

1. 1명 12,761 26.6%

2. 2~9명 10,908 22.7%

3. 5~9명 5,859 12.2%

4. 10~29명 6,102 12.7%

5. 30~49명 2,585 5.4%

6. 50~99명 2,683 5.6%

7. 100~249명 2,106 4.4%

8. 250~299명 384 0.8%

9. 300~499명 737 1.5%

10. 500~999명 777 1.6%

11. 1000~1999명 682 1.4%

12. 2000명 이상 2,411 5.0%

제 2 절 상관관계 분석

1. 주요 변수의 타당도 분석

상관분석과 회귀분석에 앞서 이 연구의 측정도구에 대한 신뢰성과 타당

성을 확보하기 위해 Cronbach’s α 값은 이용한 신뢰도 분석을 실시하였다.

연구에서는 독립변수로써 직무만족과 업무권한 요인이 복수의 설문문항(2개

문항)으로 구성되었는데, 이 두 요인의 Cronbach’s α는 각각 0.816, 0.688
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로 나타나 내적 타당성을 충족하는 Cronbach’s α의 기준인 0.6~0.7과 비교

하여 독립변수로 활용되고 있는 문항들의 구성이 내적 타당성을 갖춘 것으로

판단된다.

2. 상관관계 분석

다중회귀분석을 시행하기 위해서는 독립변수와 종속변수간의 선형성 가

정이 충족되어야 한다. 다중회귀 분석에 앞서 상관분석을 통해 독립변수와

종속변수의 선형관계를 검토하였다. 한편 개별 독립변수간 상관관계가 높

은 경우 다중공선성(Multicollinearity) 문제로 인해 회귀모형을 통한 상관

성 분석이 어려워지며, 일반적으로 상관계수가 0.7 이상일 때 다중공선성

이 의심된다고 간주된다.

[표 16] 주요변수간 상관관계 분석

1 2 3 4 5

시간적

업무유연성
1

공간적

업무유연성
0.389** 1

직무만족 0.076** 0.003 1

업무권한 0.088** 0.006 0.788** 1

근로조건 -0.004 -0.025** 0.769** 0.634** 1

*p<.05, **p<.01 
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상관분석 결과를 시간적·공간적 업무유연성으로 구분하여 살펴볼 때, 먼

저 시간적 업무유연성은 공간적 업무유연성(r=0.389, p<0.01), 직무만족

(r=0.076, p<0.01), 업무권한(r=0.088, p<0.01)과 양(+)의 상관관계를 보였

으며, 근로조건과는 유의미한 상관관계를 띠지 않았다. 한편 시간적 업무

유연성은 근로조건(r=0.025, p<0.01)과 양(+)의 상관관계를 나타낸 반면,

직무만족 및 업무권한과는 유의미한 상관관계를 보이지 않았다. 또한 개별

종속변수간에는 유의미한 양(+)의 상관관계가 확인되었다. 직무만족-업무

권한(r=0.788, p<0.01), 직무만족-근로조건(r=0.769, p<0.01), 업무권한-

근로조건(r=0.634, p<0.01) 모두 양(+)의 방향으로 유의미한 상관관계를

나타냈다.

제 3 절 다중회귀분석

본 연구에서는 독립변수인 공간적 업무유연성과 시간적 업무유연성의 상

호작용항 유무에 따라 모형1(상호작용효과 없음)과 모형2(상호작용효과 있

음)를 구분하여 회귀분석을 실시하고 통계결과를 비교하였다. 또한 종속변

수(기술진보에 따른 업무변화 인식)를 세 가지 하위 범주(직무만족, 업무권

한, 근로조건)로 구분한 바, 세 가지 하위 범주별로 모형1과 모형2의 비교

분석을 실시하였다. 결과적으로 회귀모형 2종류(모형1, 모형2) × 종속변수

의 3개 하위범주(직무만족, 업무권한, 근로조건)의 총 6개 회귀분석이 실

시되었으며, 이를 통해 시간적·공간적 업무유연성이 기술진보에 따른 업무

변화 인식의 제 측면에 어떤 효과를 나타내는지 살펴볼 수 있을 것으로

기대한다.
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1. 기술변화에 따른 업무변화에 대한 인식: 직무만족

먼저 모형1에서는 시간적 업무유연성이 기술진보에 따른 업무변화(직무만

족)에 대한 긍정적 인식에 유의미한 정(+)의 상관관계(β1=0.053, p<0.001)

를 갖는 것이 확인되었다. 반면 공간적 업무유연성은 종속변수와 유의미하

게 부(-)의 상관관계(β2=-0.088, p<0.001)를 나타냈다.

상호작용항이 포함된 모형2에서도 마찬가지로 시간적 업무유연성은 기술

진보에 따른 업무변화(직무만족)에 대한 긍정적 인식과 유의미한 정(+)의

상관관계(β1=0.045, p=0.003)를 보인 반면, 시간적 업무유연성은 종속변수

와 유의미하게 부(-)의 상관관계(β2=-0.094, p<0.001)를 보였다. 한편 시간

적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용 효과는 유의미하지 않은

것으로 나타났다. (β3=0.004, p=0.558)

한편 기술진보가 일하는 방식에 미치는 영향은 숙련도뿐만 아니라 성별,

학력, 경력, 인종에 따라 분석되는 바(Card& DiNardo, 2002; Autor,

2015), 본 연구에서는 학력, 연령, 고용형태에 따른 상관관계를 분석하였

다. 첫째, 모형1을 통해 볼 때 학력 면에서는 표본에서 차지하는 비율이

높은 고등학교 졸업자(37.03%)와 대학교 졸업자(27.41%)를 비교한 바, 대

학교 졸업자가 종속변수에 대해 고등학교 졸업자에 비해 유의미(0.007)하

게 음의 상관관계(-0.035)를 나타냈다. 둘째, 연령은 근무경력을 추정할

수 있는 간접지표로, 주된 취업연령(30세 이상) 안에서 30대(17.1%)와 60

대 이상(26.6%)의 상관관계를 비교하였다. 그 결과 직무만족 측면에서 연

령은 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 확인되었다. 끝으로 고용안정성

의 간접적 지표인 고용형태를 기준으로 상용근로자(76.%)와 임시근로자

(17.7%)를 비교했을 때, 상용직이 임시직에 비해 종속변수에 대해 유의미

하게(<0.001) 음의 상관관계(-0.058)를 보였다. 요컨대, 학력이 높거나 고

용안정성이 높은 표본에서 기술진보에 대하여 더욱 강한 음의 상관관계가

나타나는 결과는 추가적인 분석을 요한다. 모형2에서도 상관관계의 방향과

유의성은 동일하게 나타났다.
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한편 회귀모형의 설명력 지표로써 모형1의 R2은 0.0691, F 값은 32.37로

나타났으며, 모형2의 R2은 0.0692, F 값은 32.09로 나타났다.

[표 17] 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화(직무만족) 인식

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (직무만족)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.053 0.007 7.131 <0.001 0.045 0.015 3.024 0.003

공간적

업무유연성 (2)
-0.088 0.006 -13.984 <0.001 -0.094 0.012 -7.764 <0.001

(1) × (2) 0.004 0.007 0.586 0.558

학력(대졸) -0.035 0.013 -2.705 0.007 -0.035 0.013 -2.691 0.007

연령(60대) -0.017 0.018 -0.937 0.349 -0.017 0.019 -0.928 0.354

고용형태(상용직) -0.058 0.014 -4.055 <0.001 -0.058 0.014 -4.051 <0.001

R제곱 0.0691 0.0692

수정된 R제곱 0.0670 0.0670

F 32.57 32.09

* 학력, 지역, 성별, 연령, 고용형태, 산업, 월소득, 사업체 종사자수 등 통제변수 포함

2. 기술변화에 따른 업무변화에 대한 인식: 업무권한

먼저 모형1에서는 시간적 업무유연성이 기술진보에 따른 업무변화(업무권

한)에 대한 긍정적 인식에 유의미한 정(+)의 상관관계(β1=0.056, p<0.001)

를 갖는 것이 확인되었다. 반면 공간적 업무유연성은 종속변수와 유의미하
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게 부(-)의 상관관계(β2=-0.088, p<0.001)를 나타냈다.

상호작용항이 포함된 모형2에서도 마찬가지로 시간적 업무유연성은 기술

진보에 따른 업무변화(업무권한)에 대한 긍정적 인식과 유의미한 정(+)의

상관관계(β1=0.048, p=0.001)를 보인 반면, 시간적 업무유연성은 종속변수

와 유의미하게 부(-)의 상관관계(β2=-0.095, p<0.001)를 보였다. 한편 시간

적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용 효과는 유의미하지 않은

것으로 나타났다. (β3=0.005, p=0.522)

[표 18] 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화(업무권한) 인식

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (업무권한)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.056 0.007 7.682 <0.001 0.048 0.015 3.251 0.001

공간적

업무유연성 (2)
-0.088 0.006 -14.103 <0.001 -0.095 0.012 -7.874 <0.001

(1) × (2) 0.005 0.007 0.641 0.522

학력(대졸) 0.024 0.013 1.805 0.071 0.024 0.013 1.811 0.070

연령(60대) -0.047 0.019 -2.451 0.014 -0.046 0.019 -2.447 0.014

고용형태(상용직) <0.001 0.015 0.029 0.977 <0.001 0.015 0.031 0.975

R제곱 0.0771 0.0771

수정된 R제곱 0.0750 0.0749

F 36.64 36.10

* 학력, 지역, 성별, 연령, 고용형태, 산업, 월소득, 사업체 종사자수 등 통제변수 포함

마찬가지로 3개 통제변수(학력, 연령, 고용형태)에 대한 회귀분석 결과는
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다음과 같다. 첫째, 모형1을 통해 볼 때 대학교 졸업자가 종속변수에 대해

고등학교 졸업자에 비해 유의미(<0.001)하게 음의 상관관계(-0.055)를 나

타냈다. 둘째, 30대 근로자에 비해 60대 근로자는 종속변수에 대해 더 유

의미하게(0.083) 음의 상관관계(-0.032)를 나타냈다. 직무만족에서 유의미

한 상관관계가 확인되지 않았던 것과 달리, 업무권한 측면에서는 고령 근

로자가 기술진보에 따른 업무변화를 부정적으로 인식한다는 점이 특기할

만하다. 끝으로 상용직이 임시직에 비해 종속변수에 대해 유의미하게

(<0.001) 음의 상관관계(-0.060)를 보였다. 모형2에서도 상관관계의 방향

과 유의성은 동일하게 나타났다.

끝으로 모형1의 R2은 0.0771, F 값은 36.64로 나타났으며, 모형2의 R2은

0.0771, F 값은 36.10로 나타났다.

3. 기술변화에 따른 업무변화에 대한 인식: 근로조건

먼저 모형1에서는 시간적 업무유연성이 기술진보에 따른 업무변화(직무

만족)에 대한 긍정적 인식에 유의미한 정(+)의 상관관계(β1=0.064,

p=<0.001)를 갖는 것이 확인되었다. 반면 공간적 업무유연성은 종속변수

와 유의미하게 부(-)의 상관관계(β2=-0.082, p<0.001)를 나타냈다.

상호작용항이 포함된 모형2에서도 마찬가지로 시간적 업무유연성은 기술

진보에 따른 업무변화(직무만족)에 대한 긍정적 인식과 유의미한 정(+)의

상관관계(β1=0.060, p<0.001)를 보인 반면, 시간적 업무유연성은 종속변수

와 유의미하게 부(-)의 상관관계(β2=-0.085, p<0.001)를 보였다. 한편 시간

적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용 효과는 유의미하지 않은

것으로 나타났다. (β3=0.002, p=0.770)

3개 통제변수(학력, 연령, 고용형태)에 대한 회귀분석 결과는 다음과 같

으며 앞의 직무만족 및 업무권한에 비해 상이한 회귀분석 결과를 타나낸

다. 첫째, 모형1을 통해 볼 때 대학교 졸업자가 종속변수에 대해 고등학교
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졸업자에 비해 유의미(0.071)하게 음의 상관관계(0.024)를 나타냈다. 이는

앞선 직무만족 및 업무권한에서 대졸자가 상대적으로 음의 상관관계를 나

타냈던 것과 대조적인 결과다. 둘째, 30대 근로자에 비해 60대 근로자는

종속변수에 대해 더 유의미하게(0.014) 음의 상관관계(-0.047)를 나타내며,

이러한 회귀분석 결과는 업무권한과 일치한다. 끝으로 상용직은 임시직과

비교해 유의미한 상관관계를 나타내지 않았다. (0.977) 모형2에서도 상관

관계의 방향과 유의성은 동일하게 나타났다.

끝으로 모형1의 R2은 0.0499, F 값은 23.05로 나타났으며, 모형2의 R2은

0.0499, F 값은 22.71로 나타났다.

[표 19] 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화(근로조건) 인식

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (근로조건)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.064 0.008 8.478 <0.001 0.060 0.015 3.948 <0.001

공간적

업무유연성 (2)
-0.082 0.006 -12.697 <0.001 -0.085 0.012 -6.847 <0.001

(1) × (2) 0.002 0.007 0.292 0.770

학력(대졸) -0.055 0.013 -4.226 <0.001 -0.055 0.013 -4.212 <0.001

연령(60대) -0.032 0.018 -1.732 0.083 -0.032 0.018 -1.722 0.085

고용형태(상용직) -0.060 0.014 -4.201 <0.001 -0.060 0.014 -4.198 <0.001

R제곱 0.0499 0.0499

수정된 R제곱 0.0477 0.0477

F 23.05 22.71

* 학력, 지역, 성별, 연령, 고용형태, 산업, 월소득, 사업체 종사자수 등 통제변수 포함
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제 3 절 분석결과와 해석

1. 시간적 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화 인식

시간적 업무유연성과 관련하여서는 [가설 1 a, b, c]이 모두 채택되었다.

즉, 시간적 업무유연성은 기술진보에 따른 업무변화에 대하여 긍정적 인식

을 강화하는 효과를 지니는 것으로 나타났다. 시간적 업무유연성은 직무만

족과 업무권한, 근로조건의 모든 측면에서 기술진보에 따른 업무변화 인식

을 긍정적으로 강화하는 것으로 나타났는데, 보다 구체적으로는 근로조건

(β1=0.064, p=<0.001), 업무권한(β1=0.056, p<0.001), 직무만족(β1=0.053,

p<0.001) 순으로 높은 정(+)의 상관관계를 보였다.

시간적 업무유연성이 높아질수록 기술진보에 따라 업무가 변화하는 것에

대해 긍정적으로 인식하게 된다는 결과는 시간적 자율성이 구성원을 내적

으로 동기 부여한다고 보는 기존 선행연구를 뒷받침한다. 즉 일-가정 양

립 정책의 일환으로 도입된 시간적 자율성이 구성원의 직무만족을 높이고

이직률을 낮추는 효과를 지닌다는 선행연구 결과에 부합하는 통계결과가

확인되었다고 할 수 있다. (McNall et al., 2009)

한편 근로조건 측면에서 기술진보에 대한 긍정적 인식이 다른 요인들보

다 상대적으로 높게 확인되었는데, 근로조건 요인에 근로시간뿐만 아니라

경제적 지표(소득)를 포함하고 있다는 점을 고려할 때, 이러한 회귀분석

결과는 시간적 업무유연성이 높아지는 것이 근로자로 하여금 반드시 향후

기술진보에 따라 금전적 손실이 발생할 것으로 받아들여지지 않는다는 것

을 가리킨다는 점에서 특기할 만하다.
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2. 공간적 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화 인식

반면에 공간적 업무유연성과 관련하여서는 [가설 2a, b, c]가 모두 기각

되었다는 점이 특기할 만하다. 디커플링 효과(제도의 형식적 도입과 실질

적 운영 간 괴리)를 제거하기 위해 조직 요인을 추가적으로 통제한 [부록

1]의 회귀분석에서도 공간적 업무유연성은 종속변수에 대하여 유의미하게

부(-)의 상관관계를 나타낸다. 즉, 공간적 업무유연성이 높아질수록 근로자

는 기술진보에 따른 업무변화를 부정적으로 인식하게 된다.

보다 구체적으로는 직무만족(β2=-0.088, p<0.001), 업무권한(β2=-0.088,

p<0.001), 근로조건(β2=-0.082, p<0.001)의 순서로 부(-)의 상관관계가 크

게 나타나 시간적 업무유연성이 종속변수에 대해 나타내는 상관관계와 반

대되는 방향을 보였다. 공간적 업무유연성의 효과에 대해서는 근로자의 직

무만족에 대해 역기능적인 효과를 지닐 수 있다는 선행연구가 다수 이뤄

졌었다. 많은 선행연구에서는 공간적 자율성의 역기능적 요소는 직무자원

(적시에 이뤄지는 환류, 대면적 의사소통)의 감소와 역할의 모호성(일-가정

의 분리가 뚜렷하지 않은 업무환경)을 지적하고 있다. (Mann &

Holdsworth, 2003; Sardeshmukh, 2012)

나아가 초창기 업무유연성에 관한 이론적·실천적 논의는 주로 절차적·시

간적 탄력성에 초점이 맞춰져 있었고, 공간적 자율성은 원격 업무환경이

구현될 수 있는 디지털 기술이 등장한 시점부터 업무유연성의 한 측면으

로 이해되기 시작했다. 따라서 상대적으로 높은 수준의 기술적 구현을 필

요로 하는 공간적 유연성 고유의 특성이 기술진보에 따른 업무변화 인식

에 시간적 업무유연성과 다른 방향으로 발현되는 것으로 추론할 수도 있

다. 다만 공간적 자율성을 구현하기 위해 활용되는 기술의 어떤 측면이 기

술진보에 따른 업무변화 인식에 영향을 미치는지에 대해서는 향후 추가적

인 논의가 필요하다.
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3. 시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용

모형2를 통해서는 시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용이

유의미한 수준으로 나타나지 않는다는 것을 확인하였다. 모형2에서 시간적

유연성 개별 요인은 종속변수와 여전히 유의미하게 정(-)의 상관관계를 보

였으나, 공간적 유연성과의 상호작용을 통해 기술진보에 따른 업무변화 인

식을 긍정적으로 강화하는 데까지는 미치지 못하는 것으로 나타났다.

이는 시간적으로나 공간적으로 업무유연성을 제고하는 방식의 조직 운영

이 근로자 개인에게 동기부여, 역량 등 측면에서 긍정적 효과를 것이라는

일반적 통념과는 차이가 있다. 통제변수로 학력, 지역, 성별, 연령, 고용형

태, 산업, 월소득, 사업체 종사자수의 8개 변인이 활용되었는데, 각각의 변

인이 독립변수와 종속변수 간 상관관계를 다른 방향으로 조절하는지에 대

한 추가적 분석이 향후 보완되어야 할 것으로 보인다.

4. 통제변수(학력, 연령, 고용형태)

주요 통제변수(학력, 연령, 고용형태)를 살펴본 바, 각각의 통제변인은 직

무만족, 업무권한, 근로조건의 측면에서 상이한 회귀분석 결과를 나타냈

다. 첫째, 대졸 취업자는 직무만족과 업무권한 측면에서는 고졸 취업자보

다 향후 기술변화가 부정적인 영향을 미칠 것이라고 인식하였으나, 근로조

건 측면에서는 긍정적인 영향을 미칠 것이라고 인식하였다. 이는 학력에

따라 기술진보에 따른 직업 및 과업의 불일치(mismatching)을 인식하는

방향이 다르다는 점을 시사한다. 둘째, 60대 이상 취업자는 30대 취업자

에 비해 근로조건 측면에서 기술진보가 향후 부정적인 영향을 미칠 것이

라 인식하는 것으로 나타났다. 셋째, 상용직은 임시직에 비해 직무만족과

업무권한 측면에서 기술진보가 부정적인 영향을 미칠 것이라 인식하였다.



- 66 -

제 5 장 결론

제 1 절 연구결과의 요약

본 연구에서는 시간적·공간적 업무유연성이 기술진보에 따른 업무변화 인

식에 미치는 영향을 살펴보았다. 발달된 기술이 향후 근로자가 일하는 방

식에 영향을 미칠 것이라는 인식에 대하여 업무유연성이 어떠한 방향으로

작용할 것인지 분석하는 것이 연구의 목표였다. ‘기술진보’라는 연구주제

와 관련하여서는 제6차 근로환경조사에 신설된 기술진보 관련 문항을 활

용해 업무변화에 대한 근로자의 인식을 측정할 수 있었다.

이때 연구의 분석대상은 취업자 안에서도 임금근로자로 한정하였으며, 다

중회귀분석을 통해 종속변수(기술진보에 따른 업무변화 인식)을 직무만족,

업무권한, 근로조건의 세 가지 측면에서 분석하였다. 또한 시간적 업무유

연성과 공간적 업무유연성의 개별 효과뿐만 아니라 상호작용효과를 측정

하기 위한 별도의 회귀모형을 수립하고 통계결과를 비교 분석하였다.

그 결과 주요한 회귀분석 내용은 다음과 같다. 첫째, 시간적 업무유연성

은 기술진보에 따른 업무변화에 대하여 긍정적 인식을 강화하는 것으로

나타났다. 둘째, 공간적 업무유연성은 시간적 업무유연성과는 반대로 기술

진보에 따른 업무변화에 대하여 긍정적 인식을 약화, 즉 부정적 인식을 강

화하는 것으로 나타났다. 셋째, 시간적 유연성과 공간적 업무유연성의 상

호작용을 측정한 바, 직무만족과 업무권한, 근로조건의 측면에서 기술진보

에 따른 업무변화 인식이 유의미한 상관관계를 나타내지 않는 것으로 확

인되었다. 이상의 연구 결과가 지니는 시사점과 정책적 함의는 후술하는

것과 같다.
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제 2 절 연구의 시사점 및 정책적 함의

제2장의 이론적 논의 및 선행연구 검토에서 서술한 바, 유연근무제를 비

롯하여 작업현장에서 업무유연성을 제고하기 위한 조직적 차원의 노력은

여러 목적을 가지고 이루어져 왔다. 후기 산업사회에 여성의 경제활동 참

여가 증가하고 실업률이 만성화됨에 따라 노동시장의 환경 변화에 대응하

기 위하여 업무유연성 제고에 대한 논의가 촉발되었고, 이후 기업 차원에

서는 유능한 인재의 채용 경쟁력을 갖추고자 구성원에 제공되는 인센티브

의 일환으로 유연한 업무방식이 도입되기도 하였다.

그리고 이른바 ‘4차 산업혁명’이라 일컬어지는 기술 환경 변화 속에서 업

무유연성이 구성원 개개인에 인식상 변화를 어떤 방향으로 가져올 수 있

을지 살펴보는 것이 본 연구의 주요 내용이다. 기술진보가 일자리에 부정

적 영향(직업기회 감소와 새로운 취약직종의 등장)을 미칠 수도 있고 긍정

적 영향(직업기회 창출과 생산성 향상)을 미칠 수 있다는 분석이 사회과학

의 제 분야에서 진척되고 있고, 근로자 개인도 주어진 근로 여건 속에서

기술진보를 바라보는 각자의 인식체계를 가지고 있다. 여러 산업분야에서

업무방식이 재편되고 직무의 재정의가 이루어지는 현시점에서 본 연구는

인적자원관리 정책과 관련하여 다음과 같은 함의를 지닐 수 있을 것으로

본다.

첫째, 일-가정 양립 정책의 취지로 도입된 시간적 유연근무제는 향후 심

화될 것으로 예상되는 기술 환경의 변화 속에서도 근로자들이 업무변화를

긍정적으로 인식하는 데 기여할 것으로 기대된다. 연구결과에 따른 기술이

변화하는 상황에서 시간적 업무유연성를 부여받을 때 직무만족과 업무권

한, 근로조건의 모든 측면에서 긍정적 인식이 강화되는 것을 확인하였다.

둘째, 공간적 업무유연성은 기술진보에 따른 업무변화에 대하여 부정적

인식을 강화하는 효과를 지니는 것으로 나타나, 작업현장에 공간적 업무유
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연성을 활용할 때에는 산업, 직업, 직무, 직급, 경력 등 업무 환경의 여러

특성을 고려하여 도입해야 할 필요가 있음을 시사한다. 특히 2020년 촉발

된 팬데믹 과정에서 비대면 업무로 전환할 때 민첩하게 대응할 수 있었던

직종(IT 산업과 교육 서비스업, 유통업)이 있었던 반면, 비대면 업무의 적

용에 제약이 컸던 직종(소매 서비스업, 숙박 및 관광업)이 대비되었다. 즉

시간적 유연성에 비해 공간적 유연성은 작업현장에 보편적으로 적용되기

어려운 속성이 있으며, 공간적 유연성이 실제 도입이 되었을 때 구성원의

반응에도 커다란 편차가 존재할 수 있음을 시사한다.

정부에서 유연근무의 정책방향을 제시할 때 기대하는 정책 효과가 일-가

정 양립과 생산성 향상의 두 가지 측면에 초점이 맞춰져 있는 만큼, 공간

적 유연성이 기대하는 정책효과에 기여하는 정도에 대해서는 보다 다각적

인 분석이 병행되어야 할 것으로 보인다.

제 3 절 연구의 한계 및 향후 연구과제

본 연구는 기술진보에 따라 향후 업무변화에 도래할 것이라는 인식에 대

하여 시간적·공간적 업무유연성이 어떤 상관관계를 지니는지 규명했다는

점에서 정책적 시사점을 지닌다. 그럼에도 불구하고 본 연구는 향후 다음

과 같은 측면에서 보완이 요망된다.

첫째, 연구대상으로 삼는 모집단을 보다 다차원적으로 분석할 필요가 있

다. 본 연구에서는 취업자 중에서도 임금근로자로 연구대상을 한정하였는

데, 기술진보로 인해 영향을 받는 취업자에는 자영업자도 포함된다. 자영

업자의 경우, 범주화하기 어려운 고용 속성과 업무 특성으로 인해 사회과

학에서 적극적으로 다뤄지지 못하고 있다. 나아가 비임금근로자-임금근로

자라는 이분법적 고용구분이 오늘날의 노동시장에 개념적으로 부합하지

않게 되면서, 국제노동기구(ILO)에서는 지휘 권한 유형과 경제적 위험 유

형에 따라 종사상 지위를 구분하는 개정안을 도출하였고 우리 정부에서도
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개정된 종사상 지위를 수용해 나가고 있다. 따라서 향후 모집단의 다차원

적인 고용 특성을 수용할 수 있는 후속연구로 발전시킬 필요가 있다.

둘째, 가설이 기각된 연구결과에 대해서 상관관계를 정(+)의 방향으로 조

절할 수 있는지 변수에 대해 보완적 설명을 제공할 수 있는 연구가 뒤따

라야 할 것으로 보인다. 특히 바람직한 정책 목표(일-가정 양립과 생산성

향상)를 실현하기 위하여 활용하는 공간적 업무유연성이 근로자의 업무변

화 인식에 긍정적 효과를 지니지 못한다면, 부(-)의 상관관계를 정(+)의 방

향으로 조절해줄 수 있는 변인이 무엇인지에 대한 탐구가 더 필요할 것으

로 보인다. 본 연구에서는 시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호

작용 효과를 살펴본 바, 시간적 업무유연성만으로는 공간적 업무유연성이

종속변수에 대하여 나타내는 부(-)의 상관관계를 완화하지 못하는 것으로

나타났다. 기술진보의 파급효과는 광범위한 영역에서 다양한 양상으로 전

개되므로, 정부가 제시하는 유연근무 정책을 이루는 요인들을 보다 다차원

적으로 분석하고 집행할 때 정책의 효과성이 보다 높아질 것으로 기대된

다.
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[부록 1] 확장된 회귀분석: 조직 관련 변인의 반영

본문에서 다뤄진 8개의 통제변수(학력, 지역, 성별, 연령, 고용형태, 산업,

소득, 사업체 종사자수) 이외에 근로자 개인에게 영향을 미칠 수 있는 조

직 관련 변인을 통제변수에 포함시켰다. 보다 구체적으로는 조직 수준에서

유연근무가 도입되고 있는지를 측정하는 문항들이 포함되었는데, 이는 조

직 수준의 요인을 통제함으로써 개인 수준에서 근로자 본인이 자발적 의

사로 업무유연성을 얼마나 발휘할 수 있는지를 더 좁게 측정하기 위함이

다. 새로이 통제변수로 포함된 변인과 기초통계량은 아래와 같다.

[부록1 표 1] 추가 반영된 통제변수

통제변수(유연근무에 관한 조직 수준 요인)

시간적

업무유연성

매일 근무시간의 길이가 같다 (그렇다/아니다 (2점 척도))

매일 근무일수가 같다 (그렇다/아니다 (2점 척도))

매주 근무시간의 길이가 같다 (그렇다/아니다 (2점 척도))

출퇴근 시각이 정해져 있다 (그렇다/아니다 (2점 척도))

공간적

업무유연성

임금근로자(일한 장소) (가정/사업장 (2점 척도))

업무장소(고용주 사업장 또는 귀하의 사업장

(1(전혀 하지 않음) ~ 5(항상) (5점 척도))

업무장소(내 집)

(1(전혀 하지 않음) ~ 5(항상) (5점 척도))



- 71 -

[부록1 표 2] 통제변수의 기초통계량

구분 표본수 최솟값 최댓값 범위 중윗값 평균 표준편차 왜도 첨도

1 50491 1.000 2.000 1.000 1.000 1.250 0.433 1.156 -0.663

2 50497 1.000 2.000 1.000 1.000 1.202 0.402 1.483 0.200

3 50484 1.000 2.000 1.000 1.000 1.247 0.431 1.173 -0.624

4 50482 1.000 2.000 1.000 1.000 1.246 0.431 1.178 -0.613

5 32994 1.000 2.000 1.000 1.000 1.01 0.101 9.727 92.620

6 50430 1.000 5.000 4.000 1.000 1.673 1.332 1.822 1.697

7 49755 1.000 5.000 4.000 1.000 1.184 0.659 4.206 18.414

[부록1 표 3] 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화(직무만족) 인식

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (직무만족)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.057 0.008 7.103 <0.001 0.059 0.016 3.602 <0.001

공간적

업무유연성 (2)
-0.082 0.007 -12.381 <0.001 -0.083 0.013 -6.617 <0.001

(1) × (2) 0.001 0.008 0.094 0.925

R제곱 0.0509 0.0509

수정된 R제곱 0.0485 0.0484

F 20.91 20.63
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[부록1 표 4] 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화(업무권한) 인식

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (업무권한)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.043 0.008 5.512 <0.001 0.041 0.015 2.738 0.006

공간적

업무유연성 (2)
-0.089 0.006 -13.881 <0.001 -0.090 0.012 -7.445 <0.001

(1) × (2) 0.001 0.007 0.138 0.890

R제곱 0.0779 0.0779

수정된 R제곱 0.0576 0.0755

F 32.93 32.48

[부록1 표 5] 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화(근로조건) 인식

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (근로조건)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.064 0.008 8.478 <0.001 0.060 0.015 3.948 <0.001

공간적

업무유연성 (2)
-0.082 0.006 -12.697 <0.001 -0.085 0.012 -6.847 <0.001

(1) × (2) 0.002 0.007 0.292 0.770

R제곱 0.0499 0.0499

수정된 R제곱 0.0477 0.0477

F 23.05 22.71



- 73 -

[부록 2] 확장된 회귀분석: 독립변수의 척도 변환

본문에서 실시한 회귀분석에서는 시간적 자율성과 공간적 자율성의 중윗

값이 평균보다 낮은 값을 나타낸다. 즉 양의 왜도를 나타내는 독립변수 분

포를 보정하고자 4점 척도 문항을 2점 척도로 변환하여 회귀분석을 추가

적으로 실시하였으며, 변환된 독립변수의 기초통계량과 회귀분석 결과는

다음과 같다.

[부록2 표 1] 독립변수의 척도 변환 (4점 척도 → 2점 척도)

독립변수

시간적

자율성

4점 척도 1점 척도

1. 회사나 조직에서 결정하여 변경할 수 없다 1점

2. 회사나 조직이 정해 놓은 근무 시간 중에

서 내가 선택할 수 있다

3. 몇 가지 제한 사항을 지키면 근무시간을

내가 결정할 수 있다

4. 내가 근무시간을 자유롭게 결정할 수 있다

2점

공간적

자율성

1. 매우 그렇다 1점

2. 어느 정도 그렇다

3. 별로 그렇지 않다

4. 전혀 그렇지 않다

2점

[부록2 표 2] 독립변수의 기초통계량

구분 표본수 최솟값 최댓값 범위 중윗값 평균 표준편차 왜도 첨도

시간적

업무유연성
50179 1.000 2.000 1.000 1.000 1.401 0.490 0.403 -1.838

공간적

업무유연성
50337 1.000 2.000 1.000 2.000 1.927 0.260 -3.281 8.764
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[부록2 표 3] 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화(직무만족) 인식

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (직무만족)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.023 0.013 1.759 0.007 0.216 0.127 1.693 0.009

공간적

업무유연성 (2)
-0.025 0.031 -0.794 0.427 0.109 0.093 1.172 0.241

(1) × (2) -0.098 0.065 -1.523 0.128

R제곱 0.0625 0.0625

수정된 R제곱 0.0603 0.0603

F 29.21 28.81

[부록2 표 4] 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화(업무권한) 인식

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (업무권한)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.029 0.013 2.231 0.025 0.233 0.127 1.841 0.065

공간적

업무유연성 (2)
0.005 0.031 0.159 0.873 0.147 0.093 1.584 0.113

(1) × (2) -0.104 0.064 -1.623 0.105

R제곱 0.0702 0.0702

수정된 R제곱 0.0680 0.068

F 33.14 32.68
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[부록2 표 5] 업무유연성과 기술진보에 따른 업무변화(근로조건) 인식

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (근로조건)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.053 0.013 4.056 <0.001 0.334 0.131 2.554 0.011

공간적

업무유연성 (2)
-0.016 0.032 -0.491 0.623 0.178 0.096 1.868 0.062

(1) × (2) -0.143 0.066 -2.155 0.031

R제곱 0.0441 0.0442

수정된 R제곱 0.0419 0.0420

F 20.25 20.02

[부록 3] 확장된 회귀분석: 산업분류에 따른 회귀분석

본 연구에서는 업무유연성 이외에 기술진보에 따른 업무변화 인식과 상

관관계를 보이는 요인으로써 산업부문을 보다 상세히 분석하였다. 일반적

으로 정보통신기술(ICT)에 대한 투자량이 많은 산업부문에서 기술진보의

영향이 더 크게 작용할 것으로 풀이된다. 부록 3에서는 산업 대분류를 따

라 대표적으로 제조업과 도소매업, 정보통신업에 해당하는 표본을 따로 추

출하여 회귀분석을 실시하였다. 먼저 제조업의 경우 최근 대규모 사업장을

중심으로 스마트팩토리 도입을 통해 공정의 자동화가 진행되고 있는 부문

이다. 도소매업의 경우 대면 및 비대면 서비스가 혼재된 산업으로 코로나

시기 무인 서비스 도입이 이루어졌다. 끝으로 정보통신업은 정보통신기술

(ICT)과 직접 연관된 산업 부문으로, 전산화·자동화·무인화의 가능성이 높

은 영역이다. 이들 세 업종의 회귀분석을 비교 분석함으로써 산업별로 업

무유연성이 기술진보에 따른 업무변화 인식에 미치는 영향을 살펴볼 수



- 76 -

있을 것으로 기대한다.

1. 제조업 부문

먼저 제조업 부문의 회귀분석 결과, 본문과 마찬가지로 직무만족, 업무권

한, 근로조건의 모든 측면에서 시간적 업무유연성은 업무에 긍정적 영향을

미칠 것이라 보는 반면, 공간적 유연성은 부정적 영향을 미칠 것이라는 결

과가 확인되었다. 특히 도소매업 및 정보통신업과 비교할 때, 시간적 유연

성의 회귀계수가 가장 높게 나타나, 시간적 탄력성이 기술진보에 대한 긍

정적 인식을 비교적 크게 강화하는 것으로 확인되었다.

시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용은 유의미하지 않았

으며, 직무만족과 업무권한과 관련하여서는 대졸 근로자가 고졸 근로자에

비해 유의미한 수준에서 기술진보를 더 부정적(직무만족: -0.074, 업무권

한: -0.120)으로 인식한다는 점이 특기할 만하다.

[부록3 표 1] 제조업 부문의 회귀분석 (직무만족)

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (직무만족)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.099 0.020 5.070 <0.001 0.163 0.037 4.402 <0.001

공간적

업무유연성 (2)
-0.047 0.015 -3.052 0.002 0.004 0.029 0.126 0.900

(1) × (2) -0.036 0.018 -2.044 0.041

학력(대졸) -0.074 0.028 -2.653 0.008 -0.073 0.028 -2.620 0.009

연령(60대) -0.060 0.045 -1.327 0.185 -0.060 0.045 -1.330 0.184

고용형태(상용직) -0.045 0.079 -0.569 0.569 -0.048 0.079 -0.610 0.542

R제곱 0.0634 0.0642

수정된 R제곱 0.0552 0.0558

F 7.70 7.63
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[부록3 표 2] 제조업 부문의 회귀분석 (업무권한)

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (업무권한)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.111 0.020 5.580 <0.001 0.148 0.038 3.908 <0.001

공간적

업무유연성 (2)
-0.057 0.016 -3.625 <0.001 -0.028 0.030 -0.937 0.349

(1) × (2) -0.021 0.018 -1.148 0.251

학력(대졸) -0.120 0.029 -4.187 <0.001 -0.119 0.029 -4.167 <0.001

연령(60대) -0.055 0.046 -1.196 0.232 -0.055 0.046 -1.196 0.232

고용형태(상용직) -0.040 0.081 -0.496 0.620 -0.042 0.081 -0.516 0.606

R제곱 0.0654 0.0656

수정된 R제곱 0.0571 0.0573

F 7.97 7.83

[부록3 표 3] 제조업 부문의 회귀분석 (근로조건)

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (근로조건)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.107 0.020 5.297 <0.001 0.157 0.039 4.075 <0.001

공간적

업무유연성 (2)
-0.040 0.016 -2.495 0.013 -0.001 0.030 -0.028 0.977

(1) × (2) -0.028 0.018 -1.516 0.130

학력(대졸) 0.020 0.029 0.785 0.493 0.020 0.029 0.711 0.477

연령(60대) -0.028 0.047 -0.604 0.546 -0.028 0.047 -0.605 0.545

고용형태(상용직) 0.080 0.081 0.979 0.328 0.078 0.081 0.952 0.341

R제곱 0.0484 0.0488

수정된 R제곱 0.0400 0.0402

F 5.79 5.72
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2. 도소매업 부문

도소매업 부문도 제조업과 마찬가지로, 직무만족, 업무권한, 근로조건의

모든 측면에서 시간적 업무유연성은 업무에 긍정적 영향을 미칠 것이라

보는 반면, 공간적 유연성은 부정적 영향을 미칠 것이라는 결과가 확인되

었다. 제조업 부문과의 차이점은, 도소매업의 경우 제조업에 비해 공간적

업무유연성이 기술진보에 대한 부정적 인식을 더 큰 폭으로 강화하는 것

으로 나타났다는 점이다.

또한 시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용은 유의미하지

않았다. 한편 상용직의 경우 임시직보다 기술진보가 업무에 미치는 영향을

더 부정적으로 인식했다. 직무만족(-0.121)과 업무권한(-0.097) 측면에서

상용직의 기술진보에 대한 인식이 더 부정적으로 나타났다.

[부록3 표 4] 도소매업 부문의 회귀분석 (직무만족)

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (직무만족)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.040 0.020 2.045 0.041 0.030 0.039 0.776 0.438

공간적

업무유연성 (2)
-0.080 0.016 -5.040 <0.001 -0.088 0.031 -2.825 0.004

(1) × (2) 0.005 0.019 0.293 0.770

학력(대졸) -0.020 0.033 -0.559 0.549 -0.020 0.033 -0.592 0.554

연령(60대) -0.054 0.058 -0.937 0.349 -0.054 0.058 -0.939 0.348

고용형태(상용직) -0.121 0.036 -3.371 <0.001 -0.122 0.036 -3.372 <0.001

R제곱 0.0660 0.0660

수정된 R제곱 0.051 0.054

F 6.08 5.95
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[부록3 표 5] 도소매업 부문의 회귀분석 (업무권한)

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (업무권한)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.049 0.020 2.518 0.012 0.030 0.039 0.779 0.436

공간적

업무유연성 (2)
-0.088 0.016 -5.568 <0.001 -0.103 0.031 -3.326 <0.001

(1) × (2) 0.001 0.019 0.564 0.573

학력(대졸) -0.028 0.033 -0.858 0.391 -0.028 0.033 -0.844 0.399

연령(60대) -0.050 0.057 -0.878 0.380 -0.050 0.057 -0.883 0.377

고용형태(상용직) -0.097 0.035 -2.720 0.007 -0.098 0.036 -2.722 0.007

R제곱 0.0825 0.0825

수정된 R제곱 0.0718 0.0716

F 7.74 7.58

[부록3 표 6] 도소매업 부문의 회귀분석 (근로조건)

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (근로조건)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.057 0.020 2.817 0.005 0.024 0.040 0.599 0.549

공간적

업무유연성 (2)
-0.088 0.016 -5.394 <0.001 -0.114 0.032 -3.567 <0.001

(1) × (2) 0.018 0.019 0.946 0.344

학력(대졸) 0.037 0.034 1.093 0.274 0.038 0.034 1.116 0.264

연령(60대) -0.014 0.059 -0.240 0.810 -0.015 0.059 -0.249 0.803

고용형태(상용직) -0.058 0.037 -1.590 0.112 -0.059 0.037 -1.596 0.111

R제곱 0.0555 0.0557

수정된 R제곱 0.0445 0.0445

F 5.07 4.98
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3. 정보통신업 부문

정보통신업 부문에서도 직무만족, 업무권한, 근로조건의 모든 측면에서

시간적 업무유연성은 업무에 긍정적 영향을 미칠 것이라 보는 반면, 공간

적 유연성은 부정적 영향을 미칠 것이라는 결과가 확인되었다. 정보통신업

에서는 직무만족(0.012)이나 업무권한(0.098)에 비해 근로조건 측면에서

시간적 업무유연성의 긍정적 효과(0.153)가 괄목할 만한 수준으로 높게 나

타났다.

시간적 업무유연성과 공간적 업무유연성의 상호작용은 유의미하지 않은

것으로 확인되었으며, 학력, 연령, 고용형태 등 통제변수도 기술진보에 따

른 업무변화 인식과 유의미한 상관관계를 띠지 않는 것으로 나타났다. 정

보통신업 종사자의 표본수(1,107개)이 제조업(6,766개) 및 도소매업(8,675

개)에 비해 상대적으로 적은 바, 향후 후속연구를 통한 보완이 요구된다.

[부록3 표 7] 정보통신업 부문의 회귀분석 (직무만족)

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (직무만족)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.012 0.040 2.980 0.003 0.085 0.085 1.008 0.314

공간적

업무유연성 (2)
-0.092 0.034 -2.679 0.007 -0.120 0.068 -1.758 0.079

(1) × (2) 0.018 0.038 0.473 0.636

학력(대졸) 0.155 0.168 0.921 0.357 -0.064 0.098 -0.657 0.516

연령(60대) -0.011 0.199 -0.055 0.956 -0.014 0.120 -0.074 0.941

고용형태(상용직) -0.034 0.247 -0.139 0.889 -0.034 0.247 -0.137 0.891

R제곱 0.1123 0.1126

수정된 R제곱 0.0627 0.0618

F 2.263 2.217
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[부록3 표 8] 정보통신업 부문의 회귀분석 (업무권한)

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (업무권한)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.098 0.040 2.441 0.015 0.032 0.084 0.380 0.704

공간적

업무유연성 (2)
-0.066 0.034 -1.933 0.054 -0.118 0.068 -1.741 0.082

(1) × (2) 0.034 0.038 0.895 0.371

학력(대졸) -0.061 0.096 -0.631 0.528 -0.066 0.097 -0.679 0.497

연령(60대) -0.263 0.198 -1.331 0.184 -0.270 0.198 -1.366 0.172

고용형태(상용직) -0.209 0.246 -0.851 0.395 -0.208 0.246 -0.847 0.397

R제곱 0.0860 0.0869

수정된 R제곱 0.0350 0.0348

F 1.69 1.67

[부록3 표 9] 정보통신업 부문의 회귀분석 (근로조건)

변수

기술진보에 따른 업무변화 인식 (근로조건)

모형 1 모형 2

β SE t Pr(>|t|) β SE t Pr(>|t|)

시간적

업무유연성 (1)
0.153 0.041 3.757 <0.001 0.198 0.085 2.316 0.021

공간적

업무유연성 (2)
-0.069 0.034 -2.004 0.045 -0.034 0.069 -0.487 0.626

(1) × (2) -0.023 0.039 -0.593 0.553

학력(대졸) 0.056 0.098 0.577 0.564 0.060 0.098 0.609 0.543

연령(60대) -0.193 0.201 -0.963 0.336 -0.188 0.201 -0.937 0.349

고용형태(상용직) 0.298 0.249 1.196 0.232 0.297 0.249 1.192 0.234

R제곱 0.1142 0.1146

수정된 R제곱 0.0648 0.0640

F 2.31 2.27
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Thanks to the rapid development of information and communication

technology (ICT), today's technology is evolving from a mechanical tool

controlled and operated by humans to an information and

communication technology that supports the essential data required for

human decision-making. Changes in the technological environment,

referred to as the industrial revolution 4,0, are predicting various policy

issues related to future jobs and employment, and the government is

already setting policy agendas in some areas, such as industrial

restructuring and redefining the meaning of work. As the impact of

technological progress on the way of working becomes visible, this

study examines how the use of working flexibility as a way to manage

human resources, and employees’ perception on the technological

change. Specifically, the research looks over the different dimensions of
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work flexibility (temporal work flexibility and spatial work flexibility) with

regards to the employees’ pecemption towards technological progress:

job satisfaction (interest, competence), work authority (voice), working

conditions (income, working hours). As a statistical analysis method,

multiple regression analysis was conducted with wage workers in Korea

as a population. As a result of the analysis, temporal flexibility showed

a positive correlation with expectations that positive changes would

occur related to technological progress, and spatial flexibility showed a

negative correlation. Furthermore, as a result of examining the

interaction of temporal and spatial work flexibility, there was no

significant correlation with the dependent variable. Through these

research results, we intend to derive policy implications for human

resource management measures that can effectively respond to future

technological environment.

keywords : Technological Change and Working Condition,

Temporal Flexibility, Spatial Flexibility, Human Resources

Management
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